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Sommaire
Devant les exigences et la complexité toujours plus grande du travail contemporain, les 
organisations ont besoin de travailleurs engagés pour faire face aux défis de taille liés à 
cette réalité (Bakker &  Leiter, 2010). Or, plusieurs d’entre eux semblent vivre 
difficilement leur engagement au travail. Par exemple, en 2011, près de 20%  des 
travailleurs québécois ressentaient de la détresse psychologique, détresse associée le plus 
souvent à des conditions difficiles au travail (Vézina et al., 2011). Dans le domaine de 
l ’éducation, et particulièrement au niveau de l ’enseignement primaire, cette réalité est 
bien présente. En effet, depuis les dernières années, le renouvellement constant des 
pratiques enseignantes et les demandes grandissantes de toutes parts semblent exercer 
une pression importante sur les enseignants du primaire (Femandes &  Da Rocha, 2009). 
Ce phénomène s’accompagne de statistiques inquiétantes relativement à l ’épuisement 
professionnel et à l’intention de quitter la profession (Houlfort &  Sauvé, 2010). Afin de 
mieux comprendre le bien-être lacunaire des enseignants, et plus particulièrement ceux 
du primaire, il semble pertinent de se pencher sur l ’étude de l ’engagement professionnel, 
variable associée au fonctionnement optimal des organisations, mais aussi des individus 
(Bakker &  Demerouti, 2008). À  cet effet, la présente thèse vise deux objectifs 
principaux par le biais de deux articles distincts. Le premier article a comme objectif de 
présenter une recension des écrits existants sur l’engagement professionnel et ses déficits 
et excès, et de proposer des précisions quant à la conceptualisation de ces variables, en 
présentant conjointement le modèle multimodal de l ’engagement professionnel et 
certains de ses avantages. De plus, il démontre comment ce modèle offre une nouvelle
avenue pour les études s’intéressant à la relation entre l ’engagement au travail et le bien- 
être personnel. Le deuxième article a comme visée d’étudier le lien unissant 
l ’engagement, le sous-engagement et le surengagement professionnels ainsi que leurs 
composantes, et divers indicateurs du bien-être auprès de 223 enseignants du primaire 
québécois. Des analyses de régression linéaires et hiérarchiques ont révélé que 
l ’engagement optimal était lié positivement à des indicateurs positifs et lié négativement 
à des indicateurs négatifs du bien-être. Des associations inverses ont également été 
obtenues pour le sous-engagement et le surengagement. Finalement, les résultats ont mis 
en lumière le rôle respectif et distinct des composantes des trois modes d’engagement 
dans leur association avec le bien-être personnel. La discussion générale porte sur les 
contributions conceptuelles de la thèse, sur des retombées possibles des résultats dans lé 
domaine de l ’éducation ainsi que sur des implications pratiques qui en découlent.
Mots clés : Engagement professionnel, surengagement, sous-engagement, bien-être, 
enseignants
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Introduction
Dans un monde du travail en constante évolution et où l’intensification de la tâche 
est bien présente, les organisations ont besoin de travailleurs performants et qui 
démontrent un investissement élevé au travail (Bakker &  Leiter, 2010). Toutefois, les 
transformations vécues ne sont pas sans heurts et semblent affecter le rapport 
qu’entretiennent les travailleurs avec leur travail, en créant des pressions intenses sur 
eux. En effet, en 2011, une enquête québécoise gouvernementale a démontré que près 
d’un travailleur sur cinq rapportait de la détresse psychologique qu’il associait le plus 
souvent à du stress et à des conditions difficiles de travail (Vézina et al., 2011).
Au Québec, les enseignants du primaire sont particulièrement exposés à la réalité des
exigences croissantes au travail. En effet, depuis les dernières années, les nombreux
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changements instaurés en lien avec la réforme scolaire ont exigé que ceux-ci 
renouvellent constamment leur pratique, tout en s’adaptant à une clientèle diversifiée et 
à des technologies grandissantes (Conseil Supérieur de l’Éducation, 2004). La 
complexité et l’alourdissement de la tâche enseignante (Chartrand, 2006) semblent avoir 
des répercussions importantes sür l’engagement et la santé psychologique des 
enseignants (Femandes & Da Rocha, 2009). À cet effet, il semble, d’une part, qu’un 
grand nombre d’enseignants travaillant à divers niveaux scolaire, dont au primaire, serait 
enclin .à adopter un engagement excessif au travail (Kieschke & Schaarschmidt, 2008) 
alors que, d’autre part, plusieurs vivraient des difficultés d’engagement, au point où
323 % d’entre eux auraient l’intention de quitter leur profession d’ici 2015 (Houlfort & 
Sauvé, 2010). De plus, la majorité d’entre eux vivraient des symptômes associés à 
l ’épuisement professionnel au moins une fois par mois (Houlfort &  Sauvé, 2010).
Bien qu’il soit généralement admis que l’engagement professionnel des travailleurs 
puisse avoir des bénéfices pour l’organisation, mais également pour le bien-être de ces 
derniers (Bakker &  Demerouti, 2008; Kieschke & Schaarschmidt, 2008), aucune étude 
n’a considéré simultanément l’engagement optimal mais également ses déficits et ses 
excès, soit le sous-engagement et le surengagement et ce, plus particulièrement au sein 
d’une population enseignante. Ainsi, l ’association positive entre engagement 
professionnel et bien-être demeure à clarifier, en tenant compte de la manière dont 
l’individu s’engage au travail.
Par ailleurs, malgré que la notion d’engagement ait été étudiée maintes fois au cours 
des dernières années (Bakker & Xanthopoulou, 2009; Demerouti, Mostert, & Bakker, 
2010; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Hallberg & Schaufeli, 2006; Jodoin, 2000; 
Maslach & Leiter, 2008), il n’y aurait toujours pas de consensus quant à la façon de 
conceptualiser cette variable (Schaufeli &  Bakker, 2010). Ce faisant, en plus d’avoir 
plusieurs définitions et instruments traitant de l’engagement professionnel (Simpson,
2009), aucun modèle ne semble à ce jour intégrer ses déséquilibres (surengagement et 
sous-engagement), qui sont souvent confondus avec ou abordés par le biais de concepts 
tels que le workaholisme et l’épuisement professionnel. En plus de distinguer
4l’engagement optimal, le surengagement et le sous-engagement tout en préservant une 
cohérence conceptuelle entre eux, le modèle à l’étude, présenté plus loin, tente de 
remédier à cette lacune. De surcroît, ce modèle différencie clairement les mécanismes 
motivationnels, affectifs, cognitifs et comportementaux qu’impliquent ces trois modes 
d’engagement, permettant ainsi d’évaluer la valeur prédictive de chacun sur le bien-être.
Considérant le rôle majeur des enseignants dans la réussite et la persévérance 
scolaire des élèves (Day, Elliot, &  Kington, 2005; Gouvernement du Québec, 2003), 
l’importance de s’attarder à leur engagement professionnel et à leur bien-être est accrue 
(Cenkseven-Ônder & Sari, 2009). En effet, la façon dont l’enseignant serait engagé au 
sein de sa profession pourrait être associée au fonctionnement des élèves. Plus 
précisément, les enseignants qui présentent un niveau plus élevé d’engagement au travail 
endosseraient une attitude plus dynamique, sensible et stimulante envers les élèves et 
adopteraient des pratiques pédagogiques plus créatives qui en retour, stimuleraient la 
motivation, les efforts déployés par l’élève et son engagement à s’investir dans ses 
études (Day et al., 2005; Duchesne, Savoie, & St-Germain, 2005). Parallèlement, le 
bien-être des enseignants serait associé à une meilleure performance scolaire et à une 
plus grande motivation dans les études chez les élèves (Klusmann, Kunter, Trautwein, 
Liidtke, &  Baumert, 2008). Dans un contexte où l’échec et le décrochage scolaire 
continuent de montrer des taux alarmants (Gouvernement du Québec, 2009), 
l’engagement des enseignants pourrait donc contribuer en tant que levier visant à contrer
5cet enjeu social. Or, dans la réalité actuelle, l ’engagement professionnel des enseignants 
est mis à dure épreuve et le déploiement optimal de cet investissement semble difficile.
En plus de contribuer à mieux comprendre la situation spécifique des enseignants du 
primaire au Québec et d’identifier des cibles d’intervention pour favoriser leur 
engagement au travail, l’étude présente peut également avoir des retombées sur la 
pratique professionnelle du psychologue en général. Comme un des objectifs du 
psychologue est de promouvoir le bien-être des individus, une connaissance et une 
compréhension approfondies de facteurs susceptibles de l’affecter, nommément 
1’engagement professionnel et ses déficits et excès dans le cas présent, s’avère utile dans 
l ’élaboration d’une évaluation complète et d’une intervention adéquate à offrir aux 
clients qui présentent des difficultés liées à ce thème.
Ainsi, l’objectif principal de cette thèse est de mieux comprendre la nature des 
associations entre l’engagement, le surengagement et le sous-engagement professionnels 
d’enseignantes et enseignants du primaire québécois et le bien-être de ces derniers, en 
utilisant le modèle multimodal d’engagement psychologique de Brault-Labbé et Dubé 
(2009), appliqué dans sa version la plus récente à la sphère professionnelle (Morin, 
Brault-Labbé, & Savaria, 2011). Pour ce faire, deux articles ont été soumis pour 
publication. Le premier article (chapitre 1) a été soumis à la Revue québécoise de 
psychologie en date du 13 avril 2012, en collaboration avec Anne Brault-Labbé, 
directrice de thèse et professeure à l’Université de Sherbrooke. De plus, l ’article a été
6retourné à l’éditrice de la revue en date du 25 avril 2013 à la suite des corrections 
mineures suggérées par les évaluateurs avant sa publication. La preuve de soumission 
initiale, la lettre d’acceptation de l ’article ainsi que la preuve d’envoi de sa version finale 
à la revue se retrouvent à l’Appendice E. En termes de contribution, la première auteure 
a effectué une recension des écrits portant sur l’engagement professionnel et sur d’autres 
variables connexes associées au surengagement et au sous-engagement ainsi que sur les 
études s’étant intéressées au lien entre engagement professionnel et bien-être personnel. 
De plus, elle a été responsable en grande partie de la rédaction de l’article. L ’apport de 
la deuxième auteure s’est surtout situé au niveau des corrections et des réflexions visant 
à nuancer et à approfondir les propos apportés, de sorte à rendre l’article le plus riche 
possible et adapté à la rédaction scientifique. Par ailleurs, il est à noter que l’article 
présenté dans le cadre de cette thèse conserve la mise en forme propre à la revue de 
publication.
Ce premier article vise à apporter des précisions conceptuelles relatives aux notions 
d’engagement optimal et de ses déséquilibres (sous-engagement et surengagement) qui 
sont souvent confondues avec d’autres notions dont l’épuisement professionnel et le 
workaholisme, et à présenter l’application du modèle multimodal de l’engagement 
psychologique (Brault-Labbé & Dubé, 2009) au domaine du travail, susceptible de 
remédier à certaines de ces lacunes. De plus, il offre un aperçu des études qui se sont 
penchées sur les associations entre l’engagement professionnel (et ses variables 
connexes) et divers indicateurs se rapportant au bien-être. Cet article démontre
7également comment le modèle choisi au sein de la présente étude offre certains 
avantages pour des recherches futures mettant en association ces variables.
Le deuxième article (chapitre 2) se base sur le modèle multimodal de. l ’engagement 
professionnel (Jodoin, 2000; Morin et al., 2011) présenté dans le premier article pour 
investiguer empiriquement les associations unissant l’engagement, le surengagement et 
le sous-engagement professionnels ainsi que plusieurs indicateurs du bien-être chez une 
population d’enseignantes et enseignants du primaire: Cet article a été soumis à la Revue 
des sciences de l’éducation en date du 18 avril 2013, avec la collaboration de Anne 
Brault-Labbé, directrice de thèse, et Audrey Brassard, codirectrice, toutes deux 
professeures à l’Université de Sherbrooke. Cet article est également présenté dans la 
thèse selon les normes spécifiques de la revue. La preuve de soumission de l’article se 
trouve à l’Appendice E. Le rôle de la première auteure s’est situé au niveau de la 
recherche, de la rédaction et de la mise à jour de la documentation scientifique, déjà 
entamée lors de la rédaction du premier article. Celle-ci a également pris part aux 
analyses statistiques et a rédigé la majeure partie de l’article. La contribution de la 
deuxième auteure se situe surtout au niveau de l’encadrement des analyses statistiques et 
des commentaires émis visant à approfondir et à clarifier les concepts théoriques 
présentés. Cette thèse est un volet qui s’inscrit dans une recherche plus large dirigée par 
cette deuxième auteure. Cette étude en question a été menée dans le cadre d’une Action 
concertée FQRSC-MELS (Persévérance et réussite scolaire, phase II), dont l ’objectif 
général est de décrire l’état actuel de la profession d’enseignant du primaire au Québec,
8afin de cibler des mesures de soutien à leur offrir pour favoriser leur engagement au 
travail, leur bien-être et, indirectement, la persévérance et la réussite scolaires des élèves 
(Brault-Labbé, 2013). Finalement, la troisième auteure a collaboré à l’article en offrant 
une expertise additionnelle au niveau statistique et méthodologique, en plus d’offrir un 
regard extérieur au niveau du fond et de la forme du texte.
Il est à noter que certaines modifications ont été effectuées au sein de ces deux 
articles afin de donner suite à des commentaires émis par les évaluateurs de la thèse en 
vue de son dépôt final. Ainsi, la forme et le contenu présentés dans cette thèse n’est pas 
entièrement identique à celle des versions soumises dans les deux revues respectives.
' La transition suivant le premier article présente l ’importance d’étudier l ’engagement 
professionnel chez une population enseignante, notamment en raison des changements 
majeurs auxquels ils font face dans leur profession et des répercussions que cela semble 
avoir sur leur investissement au travail et leur bien-être. Suite au deuxième article, une 
discussion générale reprend de manière plus approfondie les résultats empiriques 
rapportés dans le deuxième article, tout en appuyant davantage certaines réflexions 
théoriques évoquées dans le premier article. Cette section tente également de dégager la 
contribution de la thèse pour l’avancement des connaissances dans le domaine de 
l’éducation, mais également pour la pratique professionnelle du psychologue en général. 
Elle se termine avec la présentation des forces et des limites de la thèse, ainsi que des 
pistes de recherches futures. Une synthèse de la thèse est offerte en guise de conclusion.
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VERS UNE CONCEPTUALISATION INTÉGRÉE DE L’ENGAGEMENT PROFESSIONNEL 
CLARIFICATIONS THÉORIQUES ET PRÉSENTATION D’UN MODÈLE MULTIMODAL
TOWARDS AN INTEGRATED CONCEPTUALIZATION OF PROFESSIONAL ENGAGEMENT : 
CONCEPTUAL CLARIFICATIONS AND PRESENTATION OF A MULTIMODAL MODEL
Résumé
Le présent article vise d ’abord à apporter des clarifications conceptuelles relatives à l'engagement 
professionnel et aux difficultés d ’engagement, ces dernières étant souvent confondues avec l'épuisement 
professionnel et le workahoiisme. Il vise également à présenter le modèle multimodal de l ’engagement 
psychologique (Brault-Labbé & Dubé, 2009), appliqué au domaine du travail, qui a l ’avantage d’intégrer 
plusieurs indicateurs de l ’engagement professionnel fréquemment retrouvés dans la documentation, en 
plus de distinguer clairement les déficits et les excès d’engagement, soit le sous-engagement et le 
surengagement. La pertinence de ce modèle pour étudier des associations entre l ’engagement 
professionnel et le bien-être du travailleur est également discutée.
Mots clés : engagement professionnel, surengagement, sous-engagement, workahoiisme, épuisement 
professionnel, bien-être__________________________________________________________________
Abstract
The first goal of this article is to provide conceptuai clarifications for professiohal commitment and 
engagement difficulties, which are often confused with bumout and workaholism. The second goal is to 
présent the multimodal model o f psychological engagement (Brault-Labbé & Dubé, 2009), applied to the 
field o f work, which has the advantage of integrating several indicators o f professional commitment 
frequently found in the literature, and to distinguish more clearly déficits and excesses o f engagement, or 
undercommitment and overcommitment. The relevance of this model to study associations between 
professional commitment and well-being ofworkersis also discussed.




Le monde actuel du travail présente des exigences de plus en plus élevées et s’attend à ce que les 
travailleurs soient capables de répondre efficacement aux situations complexes qu’ils rencontrent 
(Ishiyama & Kitayama, 1994), en démontrant de hauts niveaux de performance et d’investissement au 
sein de leur organisation (Bakker & Leiter, 2010). Parallèlement, le Québec fait face actuellement à une 
pénurie importante de main-d’œuvre qualifiée, susceptible de mener à un déficit de plus de 363 000 
travailleurs d'ici 2030 (Browarski, 2007). Face à ce double défi qu'attendent les organisations, 
l'engagement professionnel semble être une variable de prédilection, susceptible d’apporter des pistes de 
solutions intéressantes (Létourneau & Thibault, 2005). En effet, plusieurs chercheurs font état des 
bénéfices découlant d'un haut niveau d’engagement professionnel et suggèrent un impact positif non 
seulement pour l’organisation, mais aussi sur le bien-être psychologique du travailleur (Bakker & 
Demerouti, 2008; Kieschke & Schaarschmidt, 2008; Meyer & Gagné, 2008). Ce faisant, depuis les 
dernières années, un bon nombre d’études empiriques a été mené sur ce sujet (Bakker & Xanthopoulou, 
2009; Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Hallberg & Schaufeli, 
2006; Jodoin, 2000; Maslach & Leiter, 2008) en plus de différents volumes qui en traitent (Albrecht, 2010; 
Bakker & Leiter, 2010). Or, malgré cet engouement pour la notion d'engagement professionnel dans les 
écrits scientifiques (Simpson, 2009), il n'y aurait toujours pas de consensus quant à la conceptualisation 
de cette variable (Schaufeli & Bakker, 2010). En plus de rendre les études à ce sujet difficilement 
comparables entre elles, le manque de clarté par rapport à la définition de l'engagement au travail rend 
également difficile la conceptualisation de ce que sont le manque ou l’excès d'engagement, qui eux sont 
associés à des conséquences négatives pour l’individu et qui, tel qu'explicité plus loin, semblent souvent 
se confondre avec les notions d’épuisement professionnel et de workaholisme. Le présent article a pour 
objectif de faire le point sur l’état des connaissances se rapportant à ces notions, puis de situer par 
rapport aux modèles existants le modèle multimodal de l'engagement psychologique (Brault-Labbé,
2011; Brault-Labbé & Dubé, 2009), susceptible de remédier à certaines de ces difficultés lorsque 
appliqué au domaine du travail. De plus, l’article aborde l'utilité potentielle de ce modèle dans des études 
visant à investiguer la nature des liens entre l'engagement au travail et le bien-être du travailleur.
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DÉFINITIONS 
La notion d’engagement au travail 
Au cours des dernières années, plusieurs concepts se rapportant à l’attachement ressenti par le 
travailleur face à son organisation, au travail en général ou à un poste en particulier ont été étudiés. 
Puisqu’un tel attachement fait souvent office d’indicateur d’engagement, cela a contribué à donner de 
l’ampleur dans les écrits scientifiques à la notion d'engagement en contexte de travail (Simpson, 2009). 
En outre, on retrouve dans la documentation différents modèles et instruments de mesure qui se 
penchent sur des cibles variées d'engagement en contexte professionnel, allant d’un engagement de 
l'individu face à son travail (Douglas, Gilson, & Harter, 2004; Hakanen, Schaufeli, & Alohà, 2008), face à 
sa profession en général (Duchesne, Savoie-Zajc, & St-Germain, 2005), face à différents aspects reliés 
au travail (p. ex., le superviseur, les collègues, la tâche, la profession, etc.) (Madore, 2004; Morin, 
Madore, Morizot, Boudrias, & Tremblay, 2009) ou face à son organisation (Meyer & Allen, 1991),
Dans un même ordre d’idées, diverses études réfèrent tantôt à l'engagement professionnel, tantôt à 
l'engagement organisationnel, à l’implication au travail ou à la satisfaction professionnelle et il s'avère 
souvent difficile de distinguer ces concepts. Néanmoins, plusieurs soutiennent que ces construits sont 
distincts (Macey & Schneider, 2008; Meyer & Gagné, 2008), notamment en ayant démontré 
empiriquement leurs associations spécifiques avec des variables telles que les plaintes sur la santé, le 
climat de travail, la motivation intrinsèque et l’intention de quitter son emploi (Hailberg & Schaufeli, 2006). 
L'absence de consensus qui subsiste parmi les praticiens et les chercheurs quant à la définition de 
l'engagement au travail se reflète également par la diversité des modèles théoriques qui en traitent, des 
instruments qui ont été développés ou des indicateurs qui sont utilisés pour le mesurer (Schaufeli & 
Bakker, 2010). À cet effet, il semble néanmoins que le modèle tridimensionnel de l’engagement 
organisationnel de Meyer et Allen (1991) soit l’un des plus utilisés dans les écrits scientifiques (Bentein, 
Vandenberg, Vandenberghe, & Stinglhamber, 2005) notamment en raison de son intégration d’autres 
conceptualisations unidimensionnelles existantes (Powell & Meyer, 2004). Ce modèle distingue 
l’engagement affectif, qui fait référence à l'attachement émotif et à l’identification à l’organisation, 
l’engagement normatif, qui se définit par un sentiment d’obligation et de responsabilité envers 
l’organisation, et l’engagement de continuité, qui fait référence à un calcul des coûts et des bénéfices de
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travailler au sein de l’organisation. Toutefois, ce modèle est associé à une controverse au sein de la 
communauté scientifique; certains auteurs ayant formulé des critiques à l'endroit de la conceptualisation 
et de la validité discriminante de certaines composantes (Bergman, 2006; Ko, Price, & Mueller, 1997), 
alors que d’autres se sont portés à sa défense tout en proposant des clarifications conceptuelles (Meyer 
& Parfyonova, 2010). En outre, malgré l’intérêt qu'il présente, ce modèle se penche spécifiquement sur 
l'engagement envers l’organisation, ce qui constitue une limite lorsque l’on s’intéresse plus globalement 
au choix professionnel de l'individu, et non uniquement à son rapport à un employeur.
Pour sa part, à la suite d'une recension d’articles parus entre 1990 et 2007 dans le domaine de la 
psychologie organisationnelle, des sciences de la santé, de l’administration de la santé et des affaires, 
Simpson (2009) a regroupé les conceptualisations de l’engagement au travail en quatre catégories 
distinctes : 1) l’engagement personnel au travail, 2) l’engagement de l’employé, 3) l’engagement comparé 
à l’épuisement professionnel et finalement, 4) l'engagement professionnel. Tout d’abord, la notion 
d’engagement personnel a été introduite par Kahn (1990) pour faire référence à l’utilisation et 
l'expression physique, cognitive et émotionnelle de soi durant son travail. Une personne engagée serait 
ainsi investie physiquement, cognitivement alerte et émotionnellement connectée à elle-même. En 
second lieu, le concept de l’engagement des employés reprend les éléments présentés par Kahn en plus 
d'y inclure plus spécifiquement l'implication, la satisfaction et l’enthousiasme de l’individu envers son 
travail (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002). La troisième ligne de pensée se rapporte aux travaux de 
Maslach et Leiter (1997), qui ont émis l'hypothèse que l'engagement se mesure par trois composantes 
s'opposant aux trois composantes de l’épuisement professionnel. Les caractéristiques de l'engagement 
seraient une énergie, une implication et une efficacité élevées tandis que l’épuisement professionnel se 
définirait par l’épuisement émotionnel (faible énergie), le cynisme (faible implication) et l’inefficacité (faible 
efficacité). D’autres chercheurs (Schaufeli & Salanova, 2011; Schaufeli, Salanova, Gonzâlez-Româ, & 
Bakker, 2002) reconnaissent qu’un employé qui souffre d’épuisement professionnel peut difficilement 
vivre un engagement élevé. Toutefois, ces derniers considèrent les deux construits comme étant 
indépendants et nécessitant une opérationnalisation et des instruments distincts. Ainsi, s'inspirant de la 
psychologie positive et s’intéressant au fonctionnement optimal des individus, Schaufeli et al. (2002) ont 
défini l’engagement professionnel comme un état positif d’accomplissement et de réalisation au travail,
15
impliquant trois composantes : la vigueur, caractérisée par un haut niveau d’énergie et une persévérance 
face aux difficultés; le dévouement, caractérisé par l'importance accordée au travail, l’enthousiasme et le 
sens du défi; et l’immersion, caractérisée par un état de concentration intense et épanouissant. Ce 
dernier modèle a l’avantage d’apporter un éclairage nouveau sur l’engagement professionnel, en 
intégrant des connaissances issues de la psychologie positive. Toutefois, la nature (p. ex., affective, 
cognitive, comportementale, motivationnelle) des trois composantes et des éléments qu’elles incluent 
n’est pas précisée clairement par les auteurs, ce qui rend difficile d’évaluer la contribution respective de 
mécanismes agissant à des niveaux psychologiques distincts dans l'engagement professionnel optimal.
Le manque d’engagement ou l'épuisement professionnel 
La notion d’épuisement professionnel a été définie pour la première fois en 1974 par Freudenberger. 
Selon cet auteur, l'individu souffrant d’un épuisement professionnel brûlerait ou épuiserait ses ressources 
mentales et physiques tel un « incendie intérieur », le laissant dans un état de vide intérieur ou de fatigue 
extrême, d'où le terme « burnout » utilisé en anglais. Par la suite, la majorité des études se sont basées 
sur le modèle tridimensionnel de Maslach, Schaufeli et Leiter (2001), qui définit l'épuisement 
professionnel comme un « syndrome psychologique en réponse à des stresseurs interpersonnels 
chroniques présents au travail », se manifestant à travers l'épuisement émotionnel, la dépersonnalisation 
ou le cynisme, ainsi que le sentiment d’inefficacité. L’épuisement émotionnel fait référence à un état 
d'envahissement et à un manque d’énergie face au travail à accomplir. Maslach et al. (2001) ont souligné 
le rôle central de cette composante dans l'épuisement professionnel, notamment puisqu’elle serait le 
symptôme le plus manifeste et d’abord rapporté chez les gens épuisés. En raison de sa centralité dans 
l’apparition du phénomène, certaines études utilisent uniquement cette dimension pour mesurer 
l’épuisement professionnel (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008). Toutefois, bien que 
ce critère soit nécessaire pour témoigner de la présence d'un épuisement professionnel, il ne porte pas 
spécifiquement sur la relation que l'individu entretient envers son travail, d’où l'importance de la 
deuxième composante (Maslach et al., 2001), la dépersonnalisation ou le cynisme, qui implique un 
détachement et des sentiments négatifs envers le travail en réaction à l’épuisement ressenti. L’individu 
en vient donc à se désinvestir de ses relations professionnelles en démontrant une certaine insensibilité à
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leur endroit. L ’inefficacité personnelle, troisième composante, se reflète par un sentiment d’incompétence 
et une insatisfaction par rapport à sa performance au travail (Maslach et al., 2001). Certains chercheurs 
ont toutefois délaissé cette dernière dimension en démontrant que les deux premières pouvaient, à elles 
seules, expliquer l’épuisement professionnel (Demerouti et al., 2010; Halbesleben & Demerouti, 2005;
Lee & Ashforth, 1996).
Intégrant plusieurs modèles qui traitent du stress et de la motivation au travail (Bakker & Demerouti,
2008), le modèle demandes-ressources (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) tient compte 
de l’environnement de travail pour étudier le développement de l’épuisement professionnel et ce, par le 
biais de deux processus distincts. Ainsi, le processus énergétique stipule qu’un haut niveau de demandes 
au travail (par ex., surcharge, demandes émotionnelles) épuisent les ressources physiques et 
psychologiques du travailleur, le rendant ainsi plus susceptible de développer un état d'épuisement 
professionnel (Demerouti et al., 2001). Le second processus, le processus motivationnel, stipule que, 
lorsque les ressources internes (par ex., l’efficacité interpersonnelle) ou externes (par ex., le climat de 
travail, l'autonomie et le soutien social) ne sont pas ou sont peu disponibles, le travailleur n’est pas en 
mesure de gérer adéquatement les demandes, ce qui mène au retrait mental et au désengagement 
(Schaufeli & Bakker, 2004). Les ressources au travail agiraient alors comme tampon en limitant l'impact 
des demandes au travail (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) et en favorisant ainsi un engagement 
plus grand (Schaufeli & Bakker, 2004). L’avantage de ce modèle est qu’il tient compte de variables 
contextuelles susceptibles de contribuer à l’apparition de l’épuisement professionnel. Toutefois, puisque 
le modèle se base sur la définition de l’engagement professionnel proposée par Schaufeli et al.(2002), les 
mécanismes psychologiques spécifiques à l’engagement demeurent vagues et la notion du 
surengagement n’y est pas intégrée. Le modèle multimodal de l'engagement, présenté plus loin, est 
susceptible de remédier à ces limites.
Ainsi, de tous les concepts reliés au travail, l’épuisement professionnel semble être celui qui 
s’apparente le plus à un manque d’engagement professionnel, notamment en raison de ses composantes 
qui, tel que mentionné précédemment, sont abordées par certains auteurs comme étant les composantes 
opposées de l’engagement (Demerouti et al., 2001; Maslach & Leiter, 1997). Ces auteurs suggèrent 
même qu'il est possible de mesurer l’engagement professionnel à l'aide de ses indicateurs inverses,
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c’est-à-dire à partir d’un instrument d’épuisement professionnel déjà existant, le Maslach Burnout 
Inventory-General Survey (MBI-GS; Maslach, Jackson, & Leiter, 1996). En outre, plusieurs auteurs 
s'accordent pour dire que l’épuisement professionnel fait théoriquement référence à un niveau faible ou 
absent d'engagement professionnel (Demerouti, Bakker, Vardakou, & Kantas, 2003; Demerouti et al.,
2010). D’autres chercheurs (Schaufeli & Bakker, 2010; Schaufeli et al., 2002) ont toutefois affirmé que 
l’engagement au travail ne peut être considéré comme un profil opposé au MBI-GS car, bien que 
l’engagement puisse apparaître comme l’antithèse de l’épuisement professionnel, donc d’un soi-disant 
manque d’engagement, le contenu et les mesures de ces deux concepts doivent à leur avis être 
distingués. En ce sens, certains ont souligné l'importance de mettre à jour les distinctions caractérisant 
les processus psychologiques impliqués respectivement dans l’épuisement professionnel et les 
phénomènes d’engagement professionnel dans des recherches futures (Schaufeli, Leiter, & Maslach,
2009).
Il n’en demeure pas moins qu’à ce jour, la plupart des études s’appuient sur la notion d’épuisement 
professionnel pour étudier l’engagement lacunaire au travail, sans tenter de définir et de mesurer 
spécifiquement ce dernier. Or, il peut s'avérer pertinent de comprendre plus précisément ce qui 
caractérise un manque d’engagement chez un travailleur, cet état pouvant apparaître de manière 
contextuelle et sans que l’individu soit automatiquement dans un état d'épuisement professionnel sur le 
plan clinique. Jusqu'à aujourd'hui, une telle vision apparaît absente des travaux empiriques, faisant en 
sorte que le manque d'engagement en tant que concept à part entière est peu étudié et peu documenté. 
À cet effet, à notre connaissance, seules Brault-Labbé et Dubé (2009) ont proposé une conceptualisation 
spécifique du sous-engagement qui va en ce sens et qui est susceptible de pallier cétte lacune. Celle-ci 
sera détaillée plus loin dans le cadre de la présentation du modèle multimodal d’engagement 
psychologique.
La notion de surengagement professionnel
Bien que de nombreuses études dénotent les effets positifs d’un haut niveau d’engagement 
professionnel (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Sonnentag, 
2003), certains chercheurs suggèrent qu’un engagement excessif peut mener à des conséquences
/
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négatives (Dubé, Jodoin, & Kairouz, 1997; Jodoin, 2000; Sonnentag, Mojza, Binnewies, & Schoil, 2008), 
et d'autres le considèrent même comme une notion offrant des pistes de recherche pertinentes en vue de 
développer des connaissances plus fines et nuancées sur les phénomènes liés à l'engagement 
professionnel (Bakker & Leiter, 2010): À cet effet, variable connexe au surengagement et étudiée maintes 
fois, le terme « workaholisme » a été introduit pour la première fois par Oates (1971) pour décrire la 
dépendance au travail ou le besoin incessant de travailler. Depuis, plusieurs définitions du construit, 
parfois désigné so.us le terme « ergomanie », ont été proposées mais quelques-unes seulement ont été 
validées empiriquement. Spence et Robbins (1992) ont été les premiers à le faire en définissant la 
personne workaholique : 1) comme étant hautement engagée au travail, c’est-à-dire qu’elle y dévoue 
beaucoup de temps; 2) comme ressentant de fortes pressions internes à le faire, et 3) sans y prendre 
beaucoup de plaisir. Spence et Robbins (1992) ont également contribué à l’avancement des 
connaissances dans ce domaine en développant un instrument de mesure encore utilisé aujourd’hui, en 
plus de dresser plusieurs typologies du workaholisme. Des études plus récentes ont également permis 
de valider le modèle tridimensionnel (fort engagement, forte pulsion et faible plaisir) de Spence et 
Robbins (1992) à l'aide d’analyses factorielles exploratoires, d’analyses typologiques et d’analyses 
corrélationnelles (Aziz & Zickar, 2006; Buelens & Poelmans, 2004).
Bien que les contributions liées aux travaux de Spence et Robbins (1992) soient notables, leur, 
modèle comporte certaines lacunes. Tout d’abord, leur définition du workaholisme est orientée 
uniquement en fonction de la sphère professionnelle, ce qui ne permet pas de comparer l'intensité'de 
l’investissement dans d’autres sphères de vie et ainsi d’assurer la présence d’un engagement excessif au 
travail (Kofodimos, 1993). De plus, Spence et Robbins ne tiennent pas compte du fait qu’un engagement 
élevé soit qualitativement distinct d’un engagement excessif (Jodoin, 2000) : ils considèrent une 
personne comme étant workaholique selon le nombre d’heures qu’elle dévoue au travail. Or, le nombre 
d’heures critique n’est pas spécifié et ce critère n’est pas toujours considéré comme pertinent pour 
déterminer le niveau de workaholisme d’une personne (Scott, Moore, & Miceli, 1997). À cet effet, la 
notion d’intensité au travail apporte un éclairage additionnel (Snir & Harpaz, 2012). Ainsi, « travailler dur » 
ferait référence au nombre d’heures travaillées ainsi qu’à l’intensité des efforts fournis durant cette 
période (Burke, Koyuncu, & Fiksenbaum, 2008). Néanmoins, le fait de travailler intensément ne serait
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pas toujours associé au workaholisme (Burke et al., 2008) et à ses conséquences négatives, et 
dépendrait des motivations sous-jacentes à l’engagement de l’individu (Snir & Harpaz, 2012). Par 
ailleurs, selon certains auteurs, il n’est pas juste de considérer l’absence de plaisir comme étant un 
critère propre au workaholisme, puisqu'une personne engagée de façon excessive dans son travail peut 
néanmoins en retirer du plaisir (Schaufeli, Shimazu, & Taris, 2009; Scott et al., 1997).
La notion de passion obsessive au travail, présentée par Houlfort et Vallerand (2006), se rapproche 
de la notion de workaholisme. Les auteurs définissent la passion comme une forte inclination pour un 
travail que l’individu aime et considère important, dans lequel il investit temps et énergie. Dans la passion 
dite obsessive, l’individu est incapable de contrôler son désir incessant de travailler, celui-ci ayant été 
intégré à l'identité sur la base de pressions externes et donc d'enjeux d'estime de soi ou d’acceptation 
sociale. En contrepartie, dans la passion harmonieuse, l'individu contrôlerait en toute volition son 
engagement au travail et ce, en maintenant l’harmonie avec les autres sphères de sa vie, notamment 
parce que le travail aurait été intégré dans l'identité sur la base de choix pleinement personnels. 
Intéressant par la conceptualisation dualiste qu’il propose, parce qu'il tient compte de l’harmonie avec les 
autres sphères de vie lorsqu’il aborde l’investissement au travail et parce qu’il se penche sur des 
processus identitaires susceptibles d’orienter la manière de s’investir au travail, ce modèle demeure 
toutefois vague quant à la définition du concept d'engagement lui-même et des mécanismes 
psychologiques qui lui sont propres. En outre, la notion de passion est moins susceptible d’expliquer un 
engagement excessif qui serait dû à autre chose qu’une forte inclination pour le travail.
Plusieurs chercheurs s’accordent pour dire que la notion de compulsion est une caractéristique 
centrale chez les gens engagés de façon excessive au travail (Andreassen, Ursin, & Eriksen, 2007; Scott 
et al., 1997; Spence & Robbins, 1992). Certains ont même démontré qu’elle permettrait de distinguer le 
workaholisme de l’engagement professionnel (Schaufeli et al., 2009; Taris, Schaufeli, & Shimazu, 2010). 
Dans les études portant sur le workaholisme, c’est cette composante qui s’avérait le plus fortement liée à 
des conséquences négatives, telles que l’insatisfaction au travail et les plaintes subjectives de santé 
(Schaufeli, Taris, & Rhenen, 2008). Néanmoins, une étude menée auprès de 235 employés de banque 
norvégienne a démontré que la compulsion n'aurait aucun risque sur la santé physique, tant et aussi 
longtemps que la personne ressent de l’enthousiasme envers son travail (Andreassen et al., 2007). Il
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demeure que cette composante semble incontournable dans l’étude d’un investissement excessif au 
travail, et s'est donc vue intégrée dans le modèle multimodal de l’engagement présenté plus loin.
Jusqu’à maintenant, peu de chercheurs se sont intéressés spécifiquement à la notion de 
surengagement (Joksimovic, Starke, Knesebeck, & Siegrist, 2002; Preckel, Kànel, Kudielka, & Fischér, 
2005; Van den Heuvel, Van der Beek, Blatter, & Bongers, 2007). Ceux qui l’ont fait ont utilisé pour la 
plupart le modèle déséquilibre efforts-récompenses (Siegrist, 1996), dans lequel le surengagement est 
considéré comme un style personnel d’adaptation aux demandes du travail qui amène l’individu à 
surestimer ses ressources et à sous-estimer ses efforts requis pour répondre aux demandes, en raison 
d'un désir d’être approuvé et apprécié (Hanson, Schaufeli, Vrijkotte, Plomp, & Godaert, 2000; Joksimovic 
et al., 2002). À long terme, les efforts excessifs de l’individu augmenteraient les risques qu'il souffre de 
maladie physique et psychologique, notamment dans un contexte où il est peu récompensé (Siegrist, 
2002). Bien que ce modèle ait gagné en popularité au cours des dernières années, une recension des 
écrits s'appuyant sur 45 études publiées entre 1986 et 2003 et ayant utilisé ce modèle a démontré que 
plusieurs d’entre elles ont, en bout de ligne, adopté des points de vue variés quant à la conceptualisation 
du surengagement (Van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005). En effet, puisque 
l’opérationnalisation de ce concept a subi plusieurs modifications au fil des années, des auteurs le 
définissent tantôt comme une composante de l’effort, et tantôt comme un concept distinct, en plus 
d’utiliser des échelles différentes (dichotomiques ou continues) pour mesurer l’effort et les récompenses, 
ce qui nuit à la comparaison des résultats obtenus (Van Vegchel et al., 2005).
En somme, les travaux portant sur l’engagement excessif au travail présentent des lacunes 
auxquelles il est souhaitable de tenter de remédier. D'abord, associer l’engagement excessif au 
workaholisme, c'est-à-dire à un état se rapprochant d'une dépendance au travail ou d’une pathologie, 
peut conduire à y associer une étiquette clinique susceptible de limiter là considération de variables 
contextuelles ou de situations ponctuelles qui peuvent induire les mécanismes psychologiques qui s’y 
apparentent. Une telle approche est moins adaptée à l’étude des difficultés d’engagement professionnel 
chez une population non clinique. Par ailleurs, qu’il soit abordé sous l’angle du workaholisme ou du 
surengagement, la recension des écrits indique certaines inconsistances et points de vue divergents au 
niveau de la conceptualisation et de la mesure de l'excès d’engagement. Les études menées à ce sujet
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sont donc, encore une fois, difficilement comparables entre elles et rendent la compréhension du 
phénomène plus difficile. En outre, afin de mieux comprendre les mécanismes psychologiques propres 
au surengagement au-delà de la notion de workaholisme, il peut s’avérer utile d'étudier ce phénomène à 
l’intérieur d’un modèle qui permet la comparaison avec d’autres expériences d’engagement 
qualitativement différentes, ce que tente de faire le modèle multimodal de l’engagement présenté dans la 
section qui suit.
LE MODÈLE MULTIMODAL D’ENGAGEMENT PROFESSIONNEL 
Élaboré par des chercheurs québécois (Brault-Labbé, 2011 ; Brault-Labbé & Dubé, 2009; Dubé et al., 
1997), le modèle multimodal de l'engagement intègre plusieurs définitions et indicateurs d’engagement 
fréquemment retrouvés dans la documentation. Lorsqu’il est appliqué au domaine du travail (Jodoin,
2000; Morin, Brault-Labbé, & Savaria, 2011), ce modèle stipule que l’engagement professionnel optimal 
fait référence à trois composantes psychologiques dont l’interaction permet à l’individu d’initier et de 
maintenir un projet professionnel qui lui tient à cœur (Brault-Labbé & Dubé, 2009; Jodoin, 2000). 
Premièrement, la composante motivo-affective, Y enthousiasme, fait référence à l'énergie et l’intérêt 
ressentis envers le travail, qui agissent comme un déclencheur de l’engagement (p. ex., C’est facile pour 
moi de toujours découvrir de nouveaux aspects de mon travail qui m ’intéressent). S’appuyant sur la 
théorie de la motivation de Novacek et Lazarus (1990), cette composante intègre ainsi à la fois des 
éléments dispositionnels de nature affective (inclination naturelle, attirance vis-à-vis l’objet d’engagement) 
et activateurs (énergie ou vitalité suscitées par l'objet d'engagement). En second lieu, la composante 
comportementale, soit la persévérance, permet la poursuite de l’action et des efforts fournis pour 
maintenir l’implication au travail et ce, malgré les obstacles rencontrés (p. ex., Même quand mon travail 
exige beaucoup d’efforts, je  n'abandonne pas avant d'avoir atteint le but visé). C’est d’ailleurs la 
persistance démontrée lorsque des difficultés apparaissent qui permet de déterminer la présence réelle 
d'un engagement. Finalement, la composante cognitive correspond à la réconciliation des aspects 
négatifs et positifs du travail (p. ex., Je crois que les avantages à retirer de mon travail justifient très bien 
d’accepter les difficultés qu’il implique). Il s’agit de la capacité d’accepter qu’aucune situation 
professionnelle n'est parfaite ; à cause des bénéfices qu'elle en retire ou des aspects positifs qui sont
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perçus comme étant en prédominance dans son vécu professionnel, la personne réussit à donner un 
sens personnel aux difficultés rencontrées, et donc aux coûts associés à l’engagement (pour une 
description plus détaillée des référents théoriques qui sous-tendent le modèle, voir Brault-Labbé, 2011 ; 
Brault-Labbé & Dubé, 2009).
En définissant les contreparties déficitaires et excessives des composantes de l'engagement optimal, 
le modèle permet également de définir et d’évaluer les déséquilibres de l'engagement, soit le sous- 
engagement et le surengagement. Ainsi, le sous-engagement se définit par : 1) un manque d'énergie 
pour réaliser les activités liées au travail (composante motivationnelle, (p. ex., Il est difficile pour moi de 
m'activer pour faire les activités liées à mon travail)-, 2) une perte ou un manque d’intérêt et de valeur 
accordés au travail (composante affective, p. ex., Je peux rarement dire que j'aime ce que je  fais au 
travail), et 3) un envahissement face aux aspects négatifs du travail, s'accompagnant souvent de l’idée 
de quitter son emploi (composante cognitive-comportementale, p. ex., Les difficultés que je  rencontre 
dans mon travail me découragent souvent de continuer). Le surengagement au travail se définit quant à 
lui par : 1) un intérêt et une énergie prépondérants et excessifs envers la sphère du travail, avec peu de 
place pour des intérêts autres (composante motivo-affective, p. ex., Rien ne m'intéresse vraiment dans la 
vie à part mon travail)] 2) la perception de faire des sacrifices excessifs et de négliger des aspects 
importants de sa vie à cause du travail (composante cognitive, p. ex., Je néglige ma vie amoureuse à 
cause de mon travail), et 3) une persistance compulsive dans les tâches reliées au travail, aux dépens de 
la santé et de l’hygiène de vie (composante comportementale, p. ex., Dans ma vie professionnelle, je  
termine ce que j ’ai commencé même si cela doit nuire à ma santé physique). Ces composantes sont 
similaires à certains indicateurs retenus pour définir le workaholisme ou la passion obsessive. Elles ont 
toutefois l'avantage de s’inscrire dans un modèle qui offre la possibilité de décrire et de comparer dans 
un même cadre théorique divers modes d'engagement pouvant exister chez l’individu dans différentes 
sphères d’activités, en plus de permettre d’envisager que le surengagement puisse exister en tant qu'état 
plus ponctuel ou circonstanciel que le workaholisme ou la passion.
Stipulant que les trois composantes respectives des trois modes d’engagement ne sont pas toujours 
présentes au même moment et avec la même intensité au cours du processus d’engagement de 
l’individu, une contribution additionnelle du modèle tient au fait qu'il offre une compréhension dynamique
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de la notion d’engagement (processus en évolution continue), et qu’il permet de dresser plusieurs profils 
d'engagement en fonction des composantes prédominantes à un moment donné chez un individu. Par 
exemple, un sous-engagement où prédomine avant tout le manque d’intérêt est associé à un vécu 
subjectif différent de celui où prédomine l'envahissement face aux aspects négatifs du travail, et ces deux 
profils de sous-engagement ne sont pas nécessairement liés au bien-être de la même façon.
Avantages du modèle multimodal d’engagement professionnel
Considérant l’absence de consensus pour définir l’engagement au travail, l’absence de définition 
relative au manque d'engagement professionnel au-delà de la notion d’épuisement professionnel, et 
considérant le peu de recherches effectuées avec une conceptualisation valide de l’excès d'engagement, 
l’idée de recourir à un modèle intégratif et empiriquement validé apparaît pertinente. À cet effet, le 
modèle multimodal d'engagement professionnel (Morin et al., 2011) a été élaboré dans l’optique de 
fournir un instrument intégrant plusieurs modes d’engagement (conceptualisés de manière à assurer une 
cohérence théorique entre eux), ainsi que plusieurs indicateurs fréquemment retrouvés dans la 
documentation en guise de mesure d’engagement. Il est également conçu de manière à pouvoir 
s'appliquer dans toute sphère d’activité (Brault-Labbé & Dubé, 2009), ce qui offre une cohérence 
théorique et clinique accrue aux chercheurs qui souhaitent aborder le fonctionnement de l’individu dans 
une perspective globale, en comparant son engagement dans différentes sphères de vie à partir d'un 
même modèle conceptuel. D’ailleurs, des analyses factorielles ont déjà permis de valider la structure 
tridimensionnelle des trois modes d’engagement dans le domaine scolaire, auprès d ’étudiants collégiaux 
(Brault-Labbé & Dubé, 2008) et universitaires (Brault-Labbé & Dubé, 2010), dans le domaine conjugal 
(Brassard, Brault-Labbé, & Gasparetto, 2011) ainsi que dans le domaine du travail (Jodoin, 2000; Morin 
et al., 2011). Ainsi, trois questionnaires permettant de mesurer l'engagement dans ces sphères 
respectives ont été créés, soit le Questionnaire multimodal d’engagement scolaire (QMES ; Brault-Labbé 
& Dubé, 2008, 2010), le Questionnaire multimodal d'engagement conjugal (QMEC; Brassard et al., 2011) 
et le Questionnaire multimodal d’engagement professionnel (QMEP; Morin et al., 2011).
Les indices de cohérence interne se sont toujours avérés satisfaisants pour chacune des validations 
réalisées, tant pour les échelles globales des trois modes d’engagement que pour leurs composantes
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respectives. Totalisant 47 énoncés se répartissant sur une échelle Likert de 9 points variant de 0 (Ne me 
caractérise pas du tout) à 8 (Me caractérise tout à fait), le QMEP portant sur l’engagement professionnel 
consiste en trois échelles globales correspondant respectivement à l’engagement optimal (14 énoncés, 
a = 0,84), au surengagement (18 énoncés, a = 0,92) et au sous-engagement professionnel (15 énoncés, 
a = 0,90). Chacune de ces échelles se subdivise en trois sous-échelles correspondant aux composantes 
respectives des trois modes d’engagement.
De plus, ce modèle a l’avantage de différencier clairement les mécanismes motivationnels, affectifs, 
cognitifs et comportementaux impliqués dans chacun des modes d’engagement. Enfin, le modèle 
multimodal s’est jusqu’ici avéré fort utile dans les sphères conjugale (Brassard et al., 2011) et scolaire 
(Brault-Labbé & Dubé, 2008, 2010) pour étudier avec précision et nuance les liens respectifs des trois 
modes d'engagement avec de nombreux indicateurs positifs et négatifs du bien-être, celui-ci étant 
considéré dans une perspective intégrative qui englobe la santé physique (fréquences de divers 
symptômes liés au stress, à l’anxiété, à la grippe), ainsi que certains éléments hédonistes (bonheur, 
satisfaction de vie, fréquence d’affects positifs et négatifs) et eudaimonistes (sens donné à la vie) tels que 
décrits par Ryan et Deci (2001). Une étude menée récemment auprès d’enseignants du primaire 
québécois (Morin, Brault-Labbé, & Brassard, 2013) a permis de constater cette même utilité du modèle 
dans la sphère professionnelle. Ainsi, le Questionnaire multimodal d’engagement professionnel apparaît 
comme un outil prometteur, susceptible de pallier plusieurs difficultés rencontrées dans les études 
antérieures ayant tenté d’étudier l’engagement au travail en lien avec le bien-être des travailleurs. À cet 
égard, la prochaine section recense des études qui se sont intéressées aux liens entre l’engagement 
professionnel et divers indicateurs se rapportant au bien-être, ainsi qu’aux liens entre des concepts se 
rapportant au manque ou à l’excès d’engagement et le bien-être.
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ENGAGEMENT OPTIMAL, DÉFICIT ET EXCÈS D'ENGAGEMENT PROFESSIONNEL :
ASSOCIATIONS AVEC LE BIEN-ÊTRE
L'engagement professionnel optimal aurait des effets bénéfiques à court (Sonnentag, 2003) et à long 
terme (Mauno et al., 2007), notamment au niveau de la performance et de la santé physique et 
psychologique de l’individu. En effet, il semble que les employés engagés performent mieux (Bakker et 
al., 2004) puisqu’ils ont une fréquence plus élevée d’affects positifs (Vella-Brodrick, Park, & Peterson, 
2009) et ont une meilleure santé physique (Demerouti et al., 2001; Hakanen et al., 2006). Certains 
auteurs ont démontré que l’engagement professionnel serait associé à une plus faible occurrence des 
symptômes dépressifs, des troubles du sommeil et des plaintes somatiques (Hallberg & Schaufeli, 2006). 
Il a également été associé au bien-être psychologique (Bakker & Demerouti, 2008; Jodoin, 2000) et à une 
fréquence plus faible d’affects négatifs (Jodoin, 2000). Dans une étude réalisée auprès de 441 employés 
de centres hospitaliers ou de santé, Kanste (2011) a démontré des associations positives entre 
l’engagement professionnel et des indicateurs tels que l’accomplissement personnel (r  = 0,68) et le bien- 
être psychologique (r=  0,58).
Sans étudier spécifiquement le manque d’engagement, des auteurs ont démontré que l’épuisement 
professionnel est associé à plusieurs indicateurs positifs et négatifs du bien-être. Tout d'abord, il est lié 
positivement aux plaintes psychosomatiques, à plusieurs problèmes de santé mentale (détresse, anxiété, 
dépression) (Schaufeli et al., 2008; Schaufeli et al., 2009) et au stress au travail (Hamaideh, 2011). Il 
semble que l’épuisement émotionnel soit la composante de l'épuisement professionnel la plus fortement 
liée aux troubles mentaux (Hakanen et al., 2006), à une diminution du bien-être subjectif (Pozo-Munoz, 
Salvador-Ferrer, Alonso-Morillejo, & Martos-Mendez, 2008) et de la satisfaction professionnelle (Skaalvik 
& Skaalvik, 2010). Le cynisme et le sentiment d’inefficacité personnelle sont également associés à 
l'insatisfaction professionnelle et à la détresse émotionnelle (Hamaideh, 2011 ; Schaufeli et al., 2008; 
Schaufeli et al., 2009).
En lien avec les excès d’engagement, plusieurs études ont démontré l’existence d’un lien entre le 
workaholisme et divers indicateurs du bien-être des individus. Andreassen, Hetland, Molde et Pallesen 
(2011) ont mené une étude auprès de 661 employés norvégiens se répartissant à travers six secteurs 
professionnels, soit l’industrie pharmaceutique (n = 127), les soins de santé (n = 96), les médias
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(n = 172), les firmes de consultation en ressources humaines (n = 80) et deux facultés universitaires 
(n = 186). L'objectif de cette étude était d’étudier comment les trois dimensions du workaholisme 
(implication et compulsion élevées et faible plaisir au travail) étaient associées à la satisfaction de vie, à 
la satisfaction professionnelle, aux plaintes subjectives de santé et à l’insomnie. Des analyses de 
régression multiples hiérarchiques ont démontré que les trois dimensions du workaholisme prédisent 
négativement la satisfaction professionnelle, alors que seuls un score faible de compulsion et un score 
élevé de plaisir prédisent la satisfaction de vie. Les employés qui auraient des scores élevés de 
compulsion et des scores faibles de plaisir au travail seraient ceux qui démontreraient des niveaux plus 
élevés de problèmes de santé, tels que l’insomnie et les plaintes de santé. D’autres études ont 
également démontré que le workaholisme est associé à une faible satisfaction professionnelle (Aziz & 
Zickar, 2006; Brady, Vodanovich, & Rotunda, 2008) et à un stress élevé au travail (Spence & Robbins, 
1992), aux plaintes sur la santé (Andreassen et al., 2007; Schaufeli et al., 2008), à une moins bonne 
satisfaction de vie (Aziz & Zickar, 2006), à un bien-être général moins élevé et à une piètre qualité des 
relations sociales (Schaufeli et al., 2008). Si l’on se réfère à la notion de surengagement, dans deux 
études menées auprès de 200 administrateurs scolaires et de 220 médecins spécialistes, Jodoin (2000) 
a notamment démontré par des régressions multiples que le surengagement est associé négativement à 
des indicateurs positifs de bien-être (bonheur, satisfaction de vie) et associé positivement à la fréquence 
des affects négatifs.
L’étude des liens entre différents modes d’engagement professionnel et divers indicateurs de bien- 
être à partir du modèle multimodal présenté antérieurement permettrait de vérifier si les résultats 
recensés peuvent être reproduits, cela en s’appuyant sur une conceptualisation qui assure une 
cohérence théorique entre les modes d’engagement et qui, par le fait même, facilite la comparaison des 
résultats obtenus et.offre une compréhension plus précise et approfondie du phénomène étudié.
CONCLUSION
Plusieurs études l’ont démontré : l’engagement professionnel est une variable de prédilection pour 
assurer le bien-être et le fonctionnement optimal des employés et des organisations, ainsi que pour 
favoriser la rétention du personnel (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker & Leiter, 2010; Kieschke &
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Schaarschmidt, 2008; Létourneau & Thibault, 2005; Mauno et al., 2007; Meyer & Gagné, 2008; 
Sonnentag, 2003). Le présent article a toutefois permis de mettre en évidence plusieurs limites existantes 
dans l’étude de l’engagement professionnel et de ses contreparties déficitaire et excessive, tant au 
niveau conceptuel qu’au niveau des instruments et indicateurs utilisés pour les mesurer. Le modèle 
multimodal de l’engagement (Brault-Labbé & Dubé, 2009; Dubé et al., 1997), appliqué à la sphère 
professionnelle (Morin et al., 2011), est présenté comme une solution intéressante en vue de remédier à 
ces lacunes, notamment en raison : 1) de sa valeur intégrative (combine plusieurs indicateurs 
d’engagement recensés dans la documentation) ; 2) des trois modes distincts d’engagement qu’il 
propose en maintenant une cohérence théorique entre eux ; 3) des profils variés de fonctionnement 
engagé qui peuvent en découler, et 4) de son applicabilité à plusieurs domaines d’engagement. Ce 
modèle offre ainsi un nouvel angle pour aborder l'étude du lien entre l'engagement professionnel et le 
bien-être des travailleurs. Par ailleurs, il pourrait également offrir un regard novateur et nuancé, à portée 
pratique intéressante, dans l'étude des liens entre l’engagement et plusieurs autres variables liées au 
fonctionnement professionnel, telles que la conciliation travail-famille, la performance et le contexte 
organisationnel (soutien des dirigeants, soutien des collègues, niveau d’autonomie, etc.). Sur le plan 
pratique, il pourrait éventuellement être utilisé en tant qu'outil de sensibilisation auprès des gestionnaires 
et des travailleurs afin de susciter leur réflexion sur l’engagement professionnel, ou en tant qu’outil 
d’évaluation et d’intervention auprès d'individus présentant des difficultés d ’engagement au travail, 
contribuant à cibler la nature du problème et à mettre en œuvre des interventions conséquentes. Par 
exemple, les gestionnaires ont tout à leur avantage de créer un environnement de travail stimulant qui 
permet aux travailleurs de donner un sens à ce qu’ils font (Christian, Garza, & Slaughter, 2011), de 
répondre à leurs valeurs et leurs besoins, et ainsi déployer leur énergie et leur engagement au service de 
l'organisation (Cartwright & Holmes, 2006). Toutefois, trop de pression ressentie par les employés à 
s’engager au travail, notamment par le biais d’attentes de comportements de citoyenneté (aide aux 
autres employés, initiative personnelle, volontariat) qui dépassent le cadre de leur fonction pourrait créer 
l’effet inverse et être néfaste pour leur bien-être (Bolino.Turnley, Gilstrap, & Suazo, 2010).
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Ainsi, il importe de demeurer prudent dans la promotion de l’engagement professionnel, notamment 
en raison des risques associés à un engagement excessif (Houlfort & Vallerand, 2006), tel que supporté 
par la recension des écrits. Des recherches futures pourraient reprendre le modèle présenté dans l’article 
et tenter d'aller plus loin en identifiant les facteurs individuels et organisationnels susceptibles de 
contribuer à un engagement professionnel optimal ou à ses contreparties excessives et déficitaires.
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Transition
Le premier article portait sur les diverses définitions de l’engagement optimal 
retrouvées dans la documentation, ainsi que sur ses déséquilibres (surengagement et 
sous-engagement), souvent conceptualisés ou confondus avec d’autres notions telles que 
l’épuisement professionnel et le workaholisme. De plus, il a offert un bref aperçu de la 
recension des écrits portant sur des liens entre engagement professionnel et bien-être. En 
présentant les recherches récentes et moins récentes qui se sont intéressées au degré et 
aux modes d’investissement du travailleur envers son travail, cet article a permis de 
démontrer certaines lacunes retrouvées dans l’étude du phénomène. En effet, la grande 
diversité des concepts ou indicateurs sensés mesurer l’engagement professionnel rend 
difficile l’élaboration d’une conception consensuelle de cette variable, qui permettrait 
que les recherches portant sur ce thème soient comparables entre elles. Ainsi, force est 
de constater qu’en dépit de son caractère florissant, l’étude de l’engagement 
professionnel mérite qu’on s’y attarde dans une optique intégrative. Ce faisant, 
l’utilisation du modèle multimodal d’engagement professionnel (Brault-Labbé & Dubé, 
2009) apparaît pertinente.
Une fois que cette première étape de réflexion et de clarifications théoriques a été 
franchie avec la recension des écrits réalisée dans le premier article, le deuxième article 
propose une application de ce modèle dans une étude empirique où sont investiguées les 
associations entre l’engagement professionnel et le bien-être personnel. La population
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enseignante est apparue comme une population de choix pour mener cette étude, plus 
spécifiquement au niveau primaire, puisque cette profession est considérée comme 
particulièrement stressante et à risque de faire vivre des déséquilibres au niveau de la 
santé psychologique et de l’engagement professionnel (Genoud, Brodard, & Reicherts, 
2009).
En effet, tel qu’évoqué dans l’introduction de la thèse, les nombreux changements 
instaurés au sein du système scolaire québécois au cours des dix dernières années, ceux- 
ci découlant notamment de la réforme scolaire (Gouvernement du Québec, 1997), ont 
mis à rude épreuve la pratique professionnelle des enseignants et, par le fait même, leur 
engagement professionnel et leur bien-être. Encore très récemment, l ’actualité 
québécoise a laissé présager que des enjeux majeurs reliés à l’éducation (précarité de 
l’emploi, intégration des élèves en difficulté, manque de ressources, etc.) (Desplanques, 
2013; Laperrière, 2012) continueront de solliciter les ressources des enseignants, déjà à 
bout de souffle. Puisqu’ils sont les agents de l’éducation agissant directement auprès des 
élèves (Tardif &  Lessard, 2004), ce sont surtout eux qui ont dû apporter des 
modifications dans leurs pratiques et leur style d’encadrement (Houlfort &  Sauvé, 2010), 
en plus de développer de nouvelles compétences pour s’adapter aux exigences de leur 
profession en constante évolution. Ainsi, au quotidien, cela implique qu’ils soient 
capables par exemple d’enseigner à des groupes très hétérogènes, d’utiliser efficacement 
des nouvelles technologies (Conseil Supérieur de l’Éducation, 2004) et de répondre à 
une charge administrative grandissante (Centrale des syndicats du Québec, 2004). Ils
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doivent également composer avec la réalité de la violence et de l’intimidation à l’école 
et remplissent souvent des tâches auparavant réservées à des psychologues, des 
conseillers en orientation et des éducateurs spécialisés, faute de ressources (St-Amaud, 
Guay, Laliberté, &  Côté, 2000). La lourdeur de la tâche enseignante touche 
particulièrement les nouveaux enseignants qui perçoivent de façon générale leur 
insertion professionnelle comme étant une période douloureuse. Leur statut d’emploi 
précaire, les nombreuses heures consacrées à la préparation des cours, le manque de 
matériel didactique, le manque d’appartenance à une équipe pédagogique et les rapports 
difficiles avec les enfants ne sont que quelques exemples qui traduisent l’ampleur du 
défi qui les attend (Portelance & Martineaü, 2007). En outre, en dépit des efforts 
constants que les enseignants fournissent en tentant de répondre aux attentes multiples 
auxquelles ils font face (p. ex., attentes de la direction, des parents et de la communauté) 
(MacTavish & Kolb, 2006), ceux-ci obtiendraient peu de valorisation et de 
reconnaissance sociale (Lessard & Tardif, 1996).
Au Québec comme ailleurs, ce contexte actuel semble avoir des répercussions 
importantes sur l’investissement des enseignants au sein de leur travail ainsi que sur leur 
bien-être psychologique (Femandes & Da Rocha, 2009). Par exemple, le choc ressenti 
lors de leur entrée sur le marché du travail serait tel que certains enseignants 
développeraient de l’épuisement professionnel et seraient moins engagés dans leur 
travail dès le début de leur carrière (Hultell &  Gustavsson, 2011). En outre, plus de la 
moitié des enseignants présenterait des déséquilibres au niveau de l’engagement, en
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étant soit engagés de façon excessive, soit très peu engagés (Kieschke & Schaarschmidt, 
2008). Au Québec, Houlfort et Sauvé (2010) rapportent que près de la moitié (50 %) des 
enseignants de plusieurs niveaux scolaires, incluant 46,3 % d’enseignants du primaire 
dont 7,2 % en adaptation sociale, désireraient quitter la profession, et 23 % d’entre eux 
aurait l’intention de le faire d’ici 2015.
Outre les difficultés d’engagement que rencontrent les enseignants, plusieurs d’entre 
eux semblent également présenter une santé psychologique précaire. Pour certains 
chercheurs, la profession enseignante figure parmi les professions ayant un haut niveau 
de stress au travail et est considérée comme étant à risque de développer des problèmes 
reliés au stress occasionné par leur emploi (Beer, 1992; Boyle, Falzon, &  Baglioni, 
1995; Genoud et al., 2009). En ce sens, depuis les dernières années, une augmentation 
des problèmes de santé mentale chez les enseignants serait observée et ce, à travers 
plusieurs pays (Bauer et al., 2005). Au Québec, les résultats de l ’étude menée par 
Houlfort et Sauvé (2010) indiquent que près d’un enseignant sur cinq évaluerait sa santé 
mentale comme étant moyenne ou médiocre et vivrait de la détresse psychologique se 
traduisant par des fréquences élevées d’anxiété, de symptômes d’irritabilité, 
d’épuisement professionnel et un faible niveau de vitalité. Dans le même sens, Chartrand 
(2006) rapporte que 18,7 % des enseignants québécois, tout niveau scolaire confondu, 
souffriraient de manifestations psychosomatiques diverses observables (réactions 
dépressives, anxiété, agressivité, fatigue, manque d’énergie et problèmes cognitifs).
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Bien que des études antérieures menées auprès d’enseignants aient démontré qu’un 
engagement professionnel sain est associé à un bien-être élevé (Day et al., 2005; 
Hakanen & Schaufeli, 2012), à ce jour, aucune étude ne s’est intéressée aux associations 
entre les déséquilibres de l’engagement et le bien-être personnel, en s’appuyant sur un 
modèle intégratif de l’engagement et de ses déséquilibres. Quelles sont les 
caractéristiques d’un engagement où l’enseignant retire des bénéfices sur le plan de son 
bien-être en comparaison avec un engagement qui devient nuisible? Est-il légitime de 
penser que des façons différentes de s’engager chez l’enseignant, soit de manière 
optimale, insuffisante ou excessive, puissent être associées de manière distincte au bien- 
être vécu? C’est à ces questions que tentera de répondre le deuxième article de la 
présente thèse. Plus précisément, cet article s’intéresse aux liens unissant l’engagement 
professionnel ainsi que ses déficits (sous-engagement) et excès (surengagement) avec 
plusieurs indicateurs du bien-être (bonheur, sens donné à la vie, satisfaction de vie, 
satisfaction professionnelle, fréquence des affects positifs et négatifs, fréquence des 
symptômes physiques) chez une population enseignante du primaire.
Chapitre II
Conceptualisation multimodale de l’engagement professionnel et associations avec le 
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Conceptualisation multimodale de l’engagement professionnel et associations avec le bien-
être chez des enseignants du primaire1
RÉSUMÉ- Le présent article vise à étudier les liens entre l’engagement professionnel, le 
surengagement, le sous-engagement et le bien-être personnel auprès d’un échantillon de 223 
enseignants québécois. Les participants ont rempli une série de questionnaires auto-administrés 
incluant le Questionnaire multimodal d’engagement professionnel et plusieurs échelles mesurant 
le bien-être. De façon générale, les régressions standards et hiérarchiques ont démontré que 
l ’engagement optimal et ses composantes sont liés positivement au bien-être, alors que le 
surengagement et le sous-engagement ainsi que leurs composantes sont liés négativement au 
bien-être. Les limites et les pistes de recherches futures sont discutées.
M o ts  c lé s  (5)- Engagement professionnel, surengagement, sous-engagement, bien-être, 
enseignants
M ULTIM ODAL CONCEPTUALIZATION OF PROFESSIONAL ENGAGEMENT AND 
ASSOCIATIONS W ITH  WELL-BEING AMONG ELEMENTARY SCHOOL 
TEACHERS
SUMMARY- This article explores the associations between professional commitment, over- 
commitment and under-commitment and personal well-being in a sample of 223 teachers from 
the province of Québec. The participants completed a battery of self-reported questionnaires, 
including the Questionnaire multimodal d’engagement professionnel and several scales assessing 
well-being. Overall, standard and hierarchical régression analyses showed that optimal 
commitment and its components are positively associated with well-being while over- 
commitment and under-commitment and their respective components are negatively associated 
with well-being. Limitations and future research directions are discussed.
KEY WORDS (5)- Professional commitment, over-commitment, under-commitment, well- 
being, teachers
1 Le présent manuscrit a été produit dans le cadre d’une recherche menée sous la responsabilité de la deuxième 
auteure et ayant obtenu le soutien financier du Fonds québécois de recherche sur la société et la culture (FQRSC) et 
du Ministère de l ’éducation, des loisirs et du sport du Québec (MELS), dans le cadre du programme d’Actions 
concertées Persévérance et réussite scolaire, phase II.
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1. Introduction et problématique
Au Québec, avec la modification des curriculums (p. ex., réforme scolaire) et la 
professionnalisation de la pratique enseignante, les enseignants sont amenés à développer de 
nouvelles compétences (Conseil Supérieur de l’Éducation, 2004) et à exercer une tâche qui se 
complexifie et s’alourdit sans cesse (Chartrand, 2006). Ce nouveau contexte accentue leur stress 
et est susceptible de mettre en péril leur santé psychologique (Fernandes et Da Rocha, 2009). En 
effet, 60 % des enseignants québécois ressentiraient des symptômes associés à l’épuisement 
professionnel chaque mois et 23 % d’entre eux auraient l’ intention de quitter la profession d’ici 
2015 (Houlfort et Sauvé, 2010). Une question se pose ainsi : par quels moyens peuvent-ils 
préserver leur santé psychologique et maintenir leur investissement au sein de leur profession en 
dépit des difficultés qu’ils rencontrent? L’étude du lien entre leur mode d’engagement 
professionnel et leur bien-être semble pouvoir apporter des éléments de réponse à cette 
problématique préoccupante.
En effet, dans de nombreuses professions, les bénéfices de l’engagement professionnel des 
employés sur le fonctionnement de l’organisation (Bakker et Leiter, 2010), mais aussi sur le bien- 
être psychologique des employés eux-mêmes (Bakker et Demerouti, 2008) ne se font plus 
démentir. Toutefois, dans le domaine de l’éducation, aucune étude à ce jour ne s’est intéressée 
aux associations entre le bien-être des enseignants et l ’engagement au travail dit optimal, en 
considérant également des modes d’engagement plus problématiques, soit excessif ou déficitaire. 
La présente étude propose d’utiliser le modèle multimodal d’engagement psychologique de 
Brault-Labbé et Dubé (2009), afin de mieux comprendre comment différents modes 
d’engagement (engagement optimal, surengagement, sous-engagement) sont associés au bien-être 
psychologique chez une population d’enseignants du primaire québécois.
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2. Contexte théorique
2.1 Travaux portant sur l’étude des liens entre le bien-être et l’engagement professionnel 
optimal, déficitaire et excessif chez les enseignants
2.1.1 Engagement optimal
Parmi les rares travaux s’étant penchés sur le lien entre l’engagement professionnel et le bien-être 
personnel auprès d’une population enseignante au Québec, l’étude qualitative de Duchesne, 
Savoie-Zajc et St-Germain (2005), réalisée auprès de 12 enseignantes du primaire, a permis de 
mettre en lumière les stratégies (attitudes et comportements) utilisées par les répondantes leur 
permettant d’entretenir un engagement professionnel élevé et ainsi, donner un sens à leur vie. 
Ainsi, les chercheures ont démontré que l’engagement des enseignantes se traduisait par leur 
capacité à puiser dans leurs ressources personnelles afin d’accroître leur motivation au travail, à 
adopter une attitude positive envers celui-ci, à s’impliquer de façon entière dans leurs tâches tout 
en utilisant les ressources professionnelles disponibles (par ex., la formation continue). Cet 
engagement permettrait donc aux enseignantes d’actualiser leur identité professionnelle, mais 
aussi personnelle, et procurerait un sens à leur vie. Bien que cette étude soit une des seules à 
s’être penchée sur le thème d’engagement professionnel auprès d’enseignantes du primaire au 
Québec, les participantes étaient sélectionnées en fonction de leur niveau élevé d’engagement, ce 
qui ne permet pas.de rendre compte de la diversité d’expériences rencontrées à cet égard chez les 
enseignants du primaire. Par ailleurs, Houlfort et Sauvé (2010) ont étudié diverses variables 
reliées à la santé psychologique, dont l’engagement professionnel, chez 1925 enseignants de 
plusieurs niveaux scolaires. En s’appuyant sur le modèle de l’engagement organisationnel de 
Meyer et Allen (1991), les résultats ont révélé que les enseignants en moins bonne santé 
psychologique et qui désirent quitter la profession ont un engagement envers leur organisation 
plus faible que les enseignants en bonne santé mentale et désirant poursuivre au sein de la
profession. Bien que cette étude offre un portrait plus exhaustif de la situation professionnelle des 
enseignants québécois, elle ne s’intéresse pas spécifiquement à la valeur prédictive de 
l’engagement sur la santé psychologique, ce que propose la présente étude. Dans une optique 
semblable, des études s’étant intéressées au lien unissant l ’engagement professionnel et le bien- 
être psychologique ont cherché à prédire l’engagement à partir des indicateurs du bien-être. Elles 
ont démontré entre autres des associations positives entre la satisfaction professionnelle et 
l ’engagement auprès de différentes populations enseignantes (Anari, 2012; Canrius, Helms- 
Lopez, Beijaard, Buitink et Holfman, 2012).
Certaines études ont plutôt adopté une approche selon laquelle l’engagement est abordé 
comme variable prédictive, ce qui traduit également la perspective empruntée dans la présente 
étude. Par des analyses de profil latent, Klusmann, Kunter, Trautwein, Lüdtke et Baumert (2008) 
ont séparé leur échantillon, composé de 1789 enseignants allemands, en quatre groupes distincts 
selon leur niveau d’engagement (élevé ou faible) et leur niveau de résilience (élevé ou faible). 
Leurs résultats ont révélé que le groupe d’enseignants qui présentent un niveau d’engagement et 
de résilience élevé rapportent un plus grand bien-être personnel que les autres groupes. En outre, 
une recherche longitudinale récente (lnnstrand, Langballe et Falkum, 2012) a porté sur le lien 
réciproque entre l’engagement au travail et les symptômes anxio-dépressifs chez 3475 
professionnels, dont 504 enseignants. Les résultats montrent que l’engagement au travail au 
temps 1 diminuait de manière importante les symptômes d’anxiété et de dépression ressentis 
deux ans plus tard. Bien que cette étude ait appuyé la directionnalité de l ’association entre 
engagement professionnel et bien-être, elle n’a pas tenu compte des déséquilibres de 
l’engagement (sous-engagement ou surengagement).
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2.1.2 Surengagement
Jusqu’à maintenant, l ’engagement excessif a été abordé essentiellement via la notion de 
workaholisme (Andreassen, Hetland, Molde et Pallesen, 2011; Spence et Robbins, 1992) et peu 
d’études ont utilisé spécifiquement le concept de surengagement. Les deux études qui l’ont fait 
auprès d’une population enseignante (Bellingrath, Rohleder et Kudielka, 2010; Von Kanël, 
Roland, Bellingrath et Kudielka, 2009) ont utilisé le modèle déséquilibre efforts-récompenses 
(Siegrist, 1996), qui considère le surengagement comme étant un style personnel d’adaptation 
aux demandes professionnelles qui amène l’individu à surestimer ses ressources et à sous-estimer 
les coûts associés à la réponse à ces demandes. Par ailleurs, ces études se sont intéressées 
davantage à l’association entre le surengagement et divers symptômes physiologiques. Ainsi, 
Bellingrath et ses collaborateurs (2010) ont tenté d’investiguer la réponse immunitaire au stress 
aigu, découlant d’un surengagement, chez 55 enseignants allemands et luxembourgeois. Il s’est 
avéré que le surengagement était associé à un fonctionnement immunitaire plus faible, rendant 
ainsi les participants plus vulnérables aux maladies infectieuses et aux autres troubles 
immunitaires. L ’étude expérimentale de Von Kànel et ses collègues (2009), menée auprès d’un 
échantillon de 52 enseignants, a révélé les effets négatifs du surengagement sur 
l’hypercoagulabilité, suggérant ainsi un risque accru de maladies cardiaques coronariennes.
Jodoin (2000) a été le premier à conceptualiser le surengagement professionnel en 
s’appuyant sur le concept d’engagement optimal proposé par Dubé, Jodoin et Kairouz (1997), et 
à l’étudier en lien avec le bien-être psychologique. Ainsi, dans deux études menées auprès de 200 
administrateurs.scolaires et de 220 médecins spécialistes, des analyses de régressions multiples 
ont montré que le surengagement est associé négativement au bonheur et à la satisfaction de vie, 
et associé positivement à la fréquence des affects négatifs dans la vie courante. De tels résultats
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mériteraient toutefois d’être vérifiés spécifiquement auprès d’un échantillon d’enseignants, une 
population particulièrement à risque de vivre des déséquilibres importants au niveau de leur 
engagement professionnel (Klusmann et collab., 2008).
2.1.3 Sous-engagement
À notre connaissance, aucune recherche référant de manière spécifique au sous-engagement n’a 
été effectuée dans le domaine professionnel. Par certains, l’engagement déficitaire est comparé à 
l’épuisement professionnel, les composantes de ce concept étant souvent opposées à celles de 
1’engagement (Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli, 2001). Ainsi, les composantes de 
l ’engagement seraient une énergie, une implication et une efficacité élevées tandis que 
l’épuisement professionnel se définirait par l’épuisement émotionnel (faible énergie), le cynisme 
(faible implication) et l ’inefficacité (faible efficacité). Bien que la structure des deux concepts se 
soit modifiée au cours des dernières années, des comparaisons sont demeurées (Demerouti, 
Mostert et Bakker, 2010).
À cet effet, l’étude de Hakanen, Bakker et Schaufeli (2006), menée auprès de 2036 
enseignants finlandais, a démontré que les demandes reliées au travail étaient associées à une 
perception plus négative de la santé physique, l’épuisement professionnel étant médiateur de cette 
association. Une autre étude menée auprès d’enseignants de 113 écoles primaires et secondaires 
norvégiennes (N = 2249) visait à mettre en lien le contexte scolaire perçu par l’enseignant, le 
sentiment d’efficacité personnelle, l ’épuisement professionnel et la satisfaction professionnelle 
(Skaalvik et Skaalvik, 2010). Les chercheurs ont montré entre autres que l’épuisement prédisait 
une plus faible satisfaction professionnelle.
Bien que l’opposition conceptuelle entre engagement et épuisement professionnel permette 
de supposer qu’un manque d’engagement soit inversement lié au bien-être (Maslach et Leiter,
2008), cette vision semble quelque peu réductrice. En effet, elle ne permet pas de rendre compte 
spécifiquement des processus psychologiques inhérents à un manque d’engagement, sans.qu’il y 
ait nécessairement présence d’épuisement professionnel (Schaufeli, Leiter et Maslach, 2009).
2.2 Définitions de l’engagement au travail
Depuis les dernières années la notion d’engagement au travail a pris de l’ampleur dans les écrits 
scientifiques, menant ainsi au développement de nombreux modèles et instruments de mesures 
(Simpson, 2009)’, sans qu’il y ait toutefois de consensus quant à la conceptualisation de cette 
variable (Schaufeli et Bakker, 2010). Par exemple, l ’objet d’engagement diffère d’un auteur à 
l’autre, allant d’un engagement de l’individu face à son travail (Hakanen, Schaufeli et Aloha,
2008), face à sa profession (Duchesne et collab., 2005), face à différentes cibles au travail 
(Morin, Madore, Morizot, Boudrias et Tremblay, 2009) ou face à son organisation (Meyer et 
Allen, 1991). Cette grande diversité de définitions quant à l’engagement au travail est également 
présente dans le domaine de l’éducation. Certains auteurs réfèrent ainsi à l’enthousiasme ressenti 
(Rosentoltz et Simpson, 1990), à l’utilisation optimale des ressources personnelles dans les 
activités professionnelles (Duschesne et collab., 2005) et à l’intention de quitter (Singh et 
Billingsley, 1998) pour définir l ’engagement de l’enseignant. Bref, bien que les diverses 
opérationnalisations de l’engagement professionnel enrichissent la compréhension du concept, 
elles rendent également difficile l’étude du phénomène (Maslach, 2011) puisqu’elles 
maintiennent la confusion quant à la nature de ce dernier et sont souvent difficilement 
comparables entre elles.
La présente étude propose d’utiliser le modèle multimodal d’engagement (Brault-Labbé et 
Dubé, 2009) appliqué au domaine professionnel (Morin, Brault-Labbé et Savaria, 2011). Celui-ci 
offre une conceptualisation multidimensionnelle et intégrative de l’engagement, tout en y
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incluant ses contreparties déficitaire (sous-engagement) et excessive (surengagement). Ainsi, le 
modèle stipule que l’engagement optimal est composé de trois dimensions psychologiques qui 
interagissent pour permettre à l’ individu d’initier et de maintenir un projet professionnel (Brault- 
Labbé et Dubé, 2009; Jodoin, 2000). Tout d’abord, la force affective, Y enthousiasme, comprend 
l’énergie et l’intérêt ressentis envers le travail. La force comportementale, la persévérance, 
favorise la poursuite de l’action et des efforts fournis pour maintenir l’implication au travail et ce, 
malgré les difficultés rencontrées. Finalement, la force cognitive, la réconciliation des aspects 
négatifs et positifs du travail, fait référence à la capacité d’accepter les bénéfices, mais aussi les 
coûts associés à F engagement professionnel.
En contrepartie, le sous-engagement se définit par : 1) un manque d’énergie pour réaliser 
les activités liées à la profession (force motivationnelle); 2) une perte ou un manque d’intérêt et 
d’importance accordés au travail (force affective); et 3) un envahissement face aux aspects 
négatifs du travail, accompagné d’une intention de quitter son emploi (force cognitive- 
comportementale) (Morin et collab., 2011). Le surengagement au travail se définit par : 1) un 
intérêt et une énergie excessifs envers la profession, au détriment des autres activités (force 
motivo-affective); 2) la perception de faire des sacrifices excessifs et de négliger des aspects 
importants de sa vie à cause du travail (force cognitive); et 3) une persistance compulsive dans 
les tâches reliées au travail (force comportementale), aux dépens de la santé physique et de 
l’hygiène de vie.
Ce modèle stipule que, pour chaque mode d’engagement, les trois composantes ne sont pas 
toujours présentes avec la même intensité chez l’individu durant le processus d’engagement. 
Ainsi, des profils variés d’engagement, de surengagement et de sous-engagement peuvent être 
distingués en fonction des. composantes prédominantes à un moment donné. En plus de 
s’appliquer au domaine du travail (Jodoin, 2000; Morin et collab., 2011), ce modèle présente
53
l ’avantage de pouvoir s’appliquer dans toute sphère d’activité, notamment dans le domaine 
scolaire (Brault-Labbé et Dubé, 2008, 2010) et conjugal (Brassard, Brault-Labbé et Gasparetto,
2011). Enfin, dans des études précédentes, ce modèle a su examiner de manière nuancée les liens 
respectifs des trois modes d’engagement avec de nombreux indicateurs positifs et négatifs du 
bien-être (Brassard et collab., 2011; Brault-Labbé et Dubé, 2008, 2010).
2.3 Le bien-être personnel
La notion de bien-être a fait l ’objet de nombreux travaux, notamment dans le cadre du courant de 
la psychologie positive, en plein essor depuis les dernières décennies (Lopez et Sydner, 2009; 
Seligman et Csikszentmihalyi, 2000). Afin d’offrir une compréhension globale du bien-être de 
l’ individu, Ryan et Deci (2001) proposent l’utilisation complémentaire des deux approches 
principales utilisées spécifiquement pour définir ce concept : l’approche hédoniste et l’approche 
eudaimoniste. Dans l’approche hédoniste, le bien-être subjectif est défini par l’interaction d’une 
composante affective (bonheur), qui inclut les affects positifs fréquents et les affects négatifs peu 
fréquents, et d’une composante cognitive, qui fait référence à la satisfaction de vie (Diener,
2009). Par ailleurs, Diener, Sandvik et Pavot (2009) conseillent d’intégrer la satisfaction dans un 
domaine spécifique, telle que la satisfaction professionnelle, à la notion du bien-être subjectif 
lorsque l’objectif est d’obtenir des informations précises quant à cet élément. Pour sa part, 
l’approche eudaimoniste, entre autres représentée par les travaux de Ryff et Keyes (1995), 
cherche à définir le bien-être psychologique én identifiant les composantes d’une pleine 
actualisation du potentiel humain. Cette perspective met notamment en lumière l’importance du 
sens donné à la vie dans la conceptualisation du bien-être, également reconnue par d’autres 
auteurs (Dubé et collab., 1997). De plus, afin d’offrir une conceptualisation complète du bien- 
être, d’autres chercheurs ont proposé d’ajouter des éléments reliés à la santé physique
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(Antonosky, 1987; Argyle, 2001). La présente étude aborde le bien-être dans cette perspective 
intégrative.
3. Objectifs et hypothèses
L ’objectif général de cette étude est de mieux comprendre la nature des associations entre 
l’engagement professionnel et le bien-être chez des enseignants québécois. Plus précisément, elle 
vise : 1) à vérifier la valeur prédictive des trois modes d’engagement professionnel (engagement 
optimal, surengagement, sous-engagement) vis-à-vis un ensemble d’indicateurs positifs et 
négatifs du bien-être des enseignants, et 2) à vérifier la valeur prédictive des trois composantes de 
chacun de ces trois modes d’engagement sur ces mêmes indicateurs. Ainsi, les hypothèses sont 
les suivantes : 1) l ’engagement optimal et ses composantes prédisent positivement les indicateurs 
positifs du bien-être et négativement les indicateurs négatifs, et 2) le surengagement, le sous- 
engagement et leurs composantes respectives prédisent négativement les indicateurs positifs du 
bien-être et positivement les indicateurs négatifs.
4. Méthode
4.1 Sujets
L ’échantillon est composé de 223 enseignants du primaire québécois, avec une majorité de 
femmes (n = 207). Toutes les régions administratives du Québec sont représentées par les 
participants, avec une prédominance dans la région de Montréal (19,9%). L ’âge moyen des 
participants est de 38,59 ans (ET = 9,47). Ils ont en moyenne 13,15 ans d’expérience en 
enseignement (ÉT = 8,56). De plus, 80,6 % d’entre eux occupent un poste régulier, 11,2 % un 




L ’âge, le sexe, la langue maternelle, le statut civil et familial des participants ainsi que des 
informations relatives à la profession (nombre d’années d’expérience, enseignement à temps 
plein ou partiel, poste permanent ou non, type de classe enseignée) ont été recueillis.
4.2.2 L ’engagement professionnel
L ’engagement professionnel a été mesuré à l’aide du Questionnaire multimodal d’engagement 
professionnel (QMEP; Morin et collab., 2011). Cet instrument consiste en trois échelles 
correspondant respectivement à l ’engagement optimal (14 énoncés, a = 0,84), au surengagement 
(18 énoncés, a = 0,92) et au sous-engagement professionnel (15 énoncés, a = 0,90), totalisant 47 
énoncés à répondre à partir d'une échelle Likert de 9 points variant de 0 (Ne me caractérise pas du 
tout) à 8 (Me caractérise tout à fait). Ces échelles sont adaptées des échelles d’engagement, de 
surengagement et de sous-engagement scolaires validées par Brault-Labbé et Dubé (2008). La 
structure factorielle du QMEP a été vérifiée par analysés factorielles exploratoires auprès du 
même échantillon (Morin et collab., 2011).
4.2.3 Bien-être personnel
Plusieurs indicateurs du bien-être ont été mesurés.
Le bonheur. Cette variable a été mesurée par une échelle de trois énoncés (p. ex., Je suis 
heureux) proposés par Dubé et ses collaborateurs (1997; a -  0,93) et se distribue sur une échelle 
de 0 (pas du tout) à 8 (totalement). Au sein du présent échantillon, la cohérence interne est 
satisfaisante (a = 0,94).
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Le sens donné à la vie. Egalement créée par Dubé et ses collaborateurs (1997), les trois 
énoncés de cette échelle (p. ex., J ’ai réussi à donner un sens à ma vie) se distribuent sur une 
échelle variant de 0 (Pas du tout) à 8 (Totalement) (a = 0,79). Dans la présence étude, l’alpha de 
Cronbach est de 0,74.
La satisfaction de vie. Cette variable a été mesurée par l’Échelle de satisfaction de vie (5 
énoncés, a = 0,88) élaborée en anglais par Diener, Emmons, Larsen et Griffin (1985) et traduite 
en français par Biais, Vallerand, Pelletier et Brière (1989). Se répondant initialement sur une 
échelle allant de 1 à 7 (a = 0,84; p. ex., Mes conditions de vie sont excellentes), elle a été 
modifiée (Dubé et collab., 1997) afin d’être uniforme aux deux échelles précédentes avec 
lesquelles les auteurs l’ont utilisée (0 à 8). La cohérence interne dans la présente étude atteint 
0,88.
La satisfaction professionnelle. La satisfaction professionnelle est mesurée par l ’Échelle^de 
satisfaction au travail (a = 0,80) élaborée par Vallerand et Bissonnette (1990). Se répondant sur 
une échelle de 1 (Fortement en désaccord) à 7 (Fortement en accord), le questionnaire compte 
cinq énoncés (p. ex., Je suis satisfait de ma vie professionnelle). Au sein du présent échantillon, 
1 ’ alpha de Cronbach est de ’ 0,91.
La fréquence des affects positifs et négatifs. L ’échelle de fréquence des affects positifs (4 
énoncés, a = 0,81) et des affects négatifs (10 énoncés, a = 0,80) est tirée des travaux de Jodoin 
(2000). Le participant indique la fréquence des affects ressentis au cours du dernier mois, sur une 
échelle en sept points allant de 0 (Jamais) à 6 (Toujours). La cohérence interne pour la fréquence 
des affects positifs dans cet échantillon est de 0,90 et de 0,84 pour la fréquence des affects 
négatifs. Des analyses factorielles exploratoires révèlent que les affects négatifs se regroupent en 
trois sous-catégories, soit les affects liés à l’humeur (irritation, colère, tristesse; a = 0,70), les 
affects anxieux (peur, inquiétude, anxiété; a = 0,78) et les affects liés à l’image de soi (honte,
57
culpabilité, jalousie, regret; a = 0,70).
Perception de l ’état de santé physique. Utilisée par Brault-Labbé et Dubé (2008; a = 0,69; 
2010 : a = 0,79) et Jodoin (2000), l’échelle des malaises physiques représente dix symptômes 
physiques susceptibles d’être vécus chez les participants, regroupés en trois sous-catégories dont 
les symptômes liés au stress (maux de dos, tension physique, maux d’estomac, maux de tête, 
a = 0,70), les symptômes liés à l’anxiété (palpitations cardiaques, tremblements, difficultés à 
respirer, douleurs à la poitrine, a = 0,80) et les symptômes du rhume ou de la grippe (a = 0,72). 
Les participants indiquent la fréquence à laquelle ils ont ressenti de tels symptômes au cours du 
dernier mois, sur une échelle de sept points, allant de 0 (Jamais) à 6 (Très fréquemment). Dans la 
présente étude, la cohérence interne globale est de 0,80. La structure factorielle est équivalente à 
celle obtenue auprès d’étudiants collégiaux (Brault-Labbé et Dubé, 2008).
4.3 Déroulement
Les enseignants ont été recrutés par le biais de listes d’envoi des commissions scolaires de toutes 
les régions du Québec, de conseillères pédagogiques et d’associations et regroupements comptant 
des enseignants du primaire parmi leurs membres. Ils ont été invités à répondre à un 
• questionnaire en ligne (durée entre 30 et 45 minutes) hébergé sur le serveur sécurisé Survey 
Monkey. Comme le nombre exact de membres des associations et regroupements ciblés est 
inconnu, le taux de participation l’est également.
4.4 Considérations éthiques
La page d’accueil du site informait les participants des objectifs de l’étude, des inconvénients et
-v
avantages de leur participation, de leur liberté de se retirer de l ’étude à tout moment ainsi que des 
mesures de confidentialité. Le fait de retourner par voie électronique le questionnaire complété
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correspondait à leur consentement. Au total, 364 participants ont visité le site hébergeant le 
questionnaire, mais 141 ont été exclus soit en raison d’un taux élevé de réponses manquantes, de 
l ’absénce de leur consentement ou parce qu’ils n’enseignaient pas au primaire.
4.5 Méthode d’analyse
Toutes les analyses ont été conduites à l’aide du logiciel SPSS 20.0. Des analyses descriptives, 
comparatives (tests-/) et corrélationnelles ont permis d’effectuer l’examen préliminaire des 
données. La vérification des hypothèses de recherche a été réalisée au moyen d’analyses de 




Des analyses descriptives ont été conduites sur les variables à l ’étude, soit les trois modes 
d’engagement ainsi que leurs composantes et les indicateurs du bien-être personnel. Les indices 
d’asymétrie et d’aplatissement se sont situés entre 1 et -1  pour la majorité des variables, 
appuyant ainsi la normalité de la distribution. Des transformations non-linéaires ont toutefois été 
requises pour corriger l’asymétrie de certaines variables. En effet, un reflet et une racine carrée 
ont été appliqués sur la persévérance et le bonheur, une racine carrée a été appliquée sur 
l ’enthousiasme excessif et le manque d’intérêt, tandis qu’un logarithme a été appliqué sur la 
perception de négligence et les symptômes anxieux pour atteindre la normalité de la distribution.
5.1.2 Analyses corrélationnelles
Des corrélations de Pearson ont permis d’investiguer les liens initiaux entre les trois modes
d’engagement et les indicateurs du bien-être personnel. Tel que présenté au Tableau 1, 
l ’engagement optimal et deux de ses composantes sont reliés à tous les indicateurs positifs du 
bien-être et sont liés négativement aux indicateurs négatifs du bien-être, sauf à la fréquence des 
symptômes de la grippe. La composante « persévérance » n’est liée qu’à un seul indicateur du 
bien-être, soit la satisfaction de vie. Pour le surengagement, le score global et les composantes de 
persistance compulsive et de perception de négligence sont négativement reliés à tous les 
indicateurs positifs du bien-être et reliés positivement à tous les indicateurs négatifs du bien-être. 
Finalement, les échelles de sous-engagement (score global et trois sous-composantes) sont 
corrélées négativement à tous les indicateurs positifs du bien-être et positivement à tous les 
indicateurs négatifs du bien-être. Seul le lien entre le manque d’intérêt et la fréquence des 
symptômes physiques n’est pas significatif.
5.1.3 Examen des variables à contrôler
Des analyses corrélationnelles ont été menées entre, d’une part, l ’âge, le nombre d’enfants et le 
nombre d’années d’expérience et, d’autre part, les indicateurs de bien-être. Aucune corrélation ne 
justifie la pertinence de contrôler pour ces variables.
Des tests t ont permis d’examiner les différences sur les indicateurs du bien-être en fonction 
des variables sociodémographiques dichotomiques (sexe, statut civil, tâche à temps plein ou non, 
poste régulier ou non et classe régulière ou non). Seules les différences significatives sont 
rapportées. Les femmes ont rapporté une fréquence plus élevée d’affects liés à l’humeur (M  = 
2,62; t(223) = 2,81, p  = 0,005, d =  0,70) et de symptômes liés au stress (M =  2,70; t(223) = 3,05, 
p  = 0,003, d =  0,86) que les hommes (respectivement M =  1,88; M =  1,72).
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Tableau 1
Corrélations entre les trois modes d’engagement et les indicateurs du bien-être personnel (VD)
Variables




















Enthousiasme 0,47*** 0 ,48*** 0 ,52*** 0 ,63*** 0 ,55*** -0 ,26*** -0,34*** -0 ,35*** -0 ,28*** -0 ,30*** -0,07
Persévérance 0,13 0,09 0,14* 0,09 0,09 0,10 ’ 0,09 0,02 -0,03 0,10 0,02
Réconciliation pos. et 
nég.
Engagement optimal
0 ,30*** 0 ,31*** 0 ,40*** 0 ,47*** 0 ,38*** -0,20** -0,25*** -0 ,25*** -0,22** -0,23** -0,12
0 ,39*** 0 ,39*** 0 ,47*** 0 ,54*** 0 ,47*** -0,17* -0,23** -0 ,27*** -0,22** -0,21** -0,10
Enthousiasme -0,23** -0 ,21*** -0,21** -0,02 -0,11 0,20** 0,17* 0,18** 0,12 0,02 0,12
excessif
Persistance -0,27*** -0 ,33*** -0 ,33*** -0,32*** -0,27*** 0 ,45*** 0 ,37*** 0 ,38*** 0 ,31*** 0 ,35*** 0 ,25***
compulsive 
Perception négligence -0 ,32*** -0 ,34*** -0,33*** -0,30*** -0,29*** 0 ,33*** 0 ,35*** 0 ,33*** 0 ,24*** 0 ,26*** 0,16*
Surengagement -0 ,35*** -0 ,40*** ' -0 ,38*** -0 ,31*** • -0 ,30*** 0 ,42*** 0 ,38*** 0 ,38*** 0,29*** 0 ,28*** 0,21**
Manque d’énergie -0 ,39*** -0 ,38*** -0,42*** -0,49*** -0,45*** 0 ,37*** 0 ,47*** 0 ,35*** 0,36*** 0 ,39*** 0,18**
Manque d’intérêt -0 ,30*** -0 ,36*** -0,40*** -0,54*** -0,33*** 0,21** 0 ,29*** 0 ,30*** 0,21** 0,16* 0,08
Envahissement -0 ,45*** -0 ,46*** -0,55*** -0,69*** -0,48*** 0 ,45*** 0 ,48*** 0 ,43*** 0 ,38*** 0 ,40*** 0,16*
négatif
Sous-engagement -0 ,45*** -0 ,47*** -0,54*** -0 ,68*** -0,51*** 0 ,43*** 0 ,51*** 0 ,43*** 0 ,39*** 0 ,39*** 0,15*
*p < 0,05. **p  < 0,01. ***p  < 0,001.
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Au niveau du statut conjugal, les participants qui sont en couple rapportent un bonheur 
( M=  6,60; f(81,67) -  2,10, p =  0,039, d  = 0,37), une satisfaction de vie {M = 6,00; 
r(78,81 ) = 2,51, p  = 0,014, d  = 0,41) et un sens donné à la vie (M = 6,71; r(76,30) = 2,83, 
p  = 0,006, d  = 0,48) plus élevés que ceux qui ne sont pas en couple (M  = 5,95; M  = 5,31; 
M =  5,98).
Par ailleurs, les enseignants à temps plein présentent une satisfaction professionnelle plus 
élevée (M  = 4,67; /(218) = 2,47, p  = 0,014, d  = 0,32) et une fréquence d’affects anxieux moindre 
(M — 2,46; t(222) = 2,20, p  -  0,029, d  = 0,28) que les enseignants qui ne sont pas à temps plein 
{ M=  4,11; M =  2,86). Les enseignants à poste régulier (M -  4,64) sont également plus satisfaits 
professionnellement (7(54,07) = 2,38, p  -  0,021, d  — 0,44) que ceux qui n’ont pas un poste 
régulier (M -  3,95). Enfin, les enseignants qui travaillent dans une classe régulière (M  = 2,74) 
rapportent une fréquence plus élevée de symptômes de stress (t(221)= 2,85, p = 0,005, <7= 0,56) 
que ceux qui travaillent dans une classe spéciale, mixte ou les deux (M ~  2,09).
Ainsi, les variables de contrôle comprennent le statut conjugal pour le bonheur; le type de 
classe, le nombre d’enfants et le statut conjugal pour le sens donné à la vie; le poste, le statut 
conjugal et le nombre d’enfants pour la satisfaction de vie; le poste et la tâche pour la satisfaction 
professionnelle, le type de classe et la tâche pour les affects anxieux; le sexe pour les affects liés à 
l’humeur; le type de classe et le sexe pour la fréquence des symptômes de stress; le nombre 
d’enfants pour la fréquence des symptômes de la grippe.
5.2 Analyses principales
Avant d’effectuer les analyses de régression multiple standard et les régressions multiples 
hiérarchiques, tous les postulats de base ont été vérifiés et rencontrés (taille de l’échantillon, 
homocédasticité, absence de multicolinéarité et de valeur extrême).
Afin d’évaluer la valeur prédictive des trois modes d’engagement et de leurs composantes 
sur chaque indicateur du bien-être personnel, quatre séries d’analyses de régression multiple ont 
été réalisées. La première série vise à évaluer la valeur prédictive des trois modes d’engagement 
(échelles globales) sur tous les indicateurs du bien-être personnel, tandis que les trois autres 
visent à évaluer la contribution respective des composantes de l’engagement optimal, du 
surengagement et du sous-engagement. Des analyses de régression multiple standard ont été 
effectuées lorsqu’aucune variable contrôle n’a été introduite dans le modèle. Des analyses de 
régression hiérarchiques ont été effectuées lorsqu’il s’avérait nécessaire de contrôler l’apport des 
variables sociodémographiques. Les variables contrôles pertinentes ont été insérées en bloc dans 
la première étape des analyses, suivies des variables prédictives d’engagement dans la deuxième 
étape. Seul le modèle de régression des trois composantes de l’engagement optimal comme 
prédicteurs des symptômes de la grippe n’est pas significatif (F(4,212) = 2,400, p  = 0,0'51).
La première série d’analyses a démontré que, lorsque les trois modes d’engagement sont 
considérés simultanément, l’engagement optimal prédit positivement tous les indicateurs positifs 
du bien-être personnel et prédit négativement la fréquence des affects négatifs liés à l’image de 
soi (voir Tableau 2). Le surengagement prédit négativement tous les indicateurs positifs du bien- 
être sauf la satisfaction professionnelle et prédit positivement tous les indicateurs négatifs du 
bien-être, sauf les symptômes physiques liés au stress. Le sous-engagement prédit négativement 
la satisfaction de vie, la satisfaction professionnelle et la fréquence des affects positifs et prédit 
positivement tous les indicateurs négatifs, sauf les symptômes physiques liés à la grippe.
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Tableau 2
Analyses de régression multiple standard et hiérarchique prédisant le bien-être personnel à partir de l’engagement optimal, du 













K  total R total 
ajusté
N
Bonheur 0,03** 0,29*** 0,33*** -0,28*** -0,14 0,31*** 0,30*** 209
Sens à la vie 0,07** 0,29*** 0,33*** -0,30*** -0,13 0,36*** 0,34*** 207
Satisfaction de vie 0,06** 0,36*** 0,35*** -0,25*** -0,22** 0,43*** 0,41*** 210
Satisfaction
professionnelle
0,05** 0,50*** 0,28*** -0,07 -0,49*** 0,55*** 0,54*** 205
Affects positifs 0,35*** 0,34*** -0,21** -0,24** 0,35*** 0,34*** 210
Affects négatifs 
anxieux
0,02 0,26*** -0,04 0,30*** 0,27** 0,28*** 0,26*** 209
Affects négatifs liés 
à l’humeur
0,03** 0,27*** -0,05 0,17* 0,40*** 0,31*** 0,30*** 210
Affects négatifs 
image de soi
0,24*** -0,19* 0,27*** 0,20* 0,24*** 0,23*** 210
Symptômes anxieux 0,18*** -0,10 0,17* 0,27** 0,18*** 0,17*** 210
Symptômes stress 0,07** 0,15***
00oo1 0,10 0,30*** 0,23*** 0,21*** 210
Symptômes grippe 0,02* 0,05* -0,12 0,20* -0,01 0,07** ' 0,05** 210
*p < 0,05. * * p < 0,01. ***p < 0,001.
Tableau 3
Analyses de régression multiple standard et hiérarchique prédisant le bien-être personnel à partir de l’enthousiasme, de la 














R1 total R2 total 
ajusté
N
Bonheur 0,03** 0,23*** 0,42*** -0,03 0,11 0,26*** 0,24*** 216
Sens à la vie 0,07** 0,25*** 0,44*** -0,10 0,14* 0,31*** 0,29*** 213
Satisfaction de vie 0,06** 0,29*** 0,41*** -0,05 0,23 0,35*** 0,34*** 216
Satisfaction 0,05** 0,40*** 0,52*** -0,12* 0,22** 0,45*** 0,44*** 212
professionnelle 
Affects positifs 0,32*** 0,50*** -0,09 0,15* 0,32*** 0,31*** 217
Affects négatifs 0,02 0,10*** -0,23** 0,21** -0,13 0,13*** 0,11*** 216
anxieux
Affects négatifs liés 0,04** 0,15*** -0,32*** 0,18** -0,12 0,18*** 0,17*** 217
à l’humeur 
Affects négatifs 0,13*** -0,33*** 0,10 -0,08 0,13*** 0,12*** 217
image de soi 
Symptômes anxieux 0,10*** -0,25** 0,14* -0,13 0,10*** 0,09*** 217
Symptômes stress 0,08*** 0,14*** -0,29*** 0,18** -0,14 0,22*** 0,20*** 217
Symptômes grippe 0,02* 0,02 0,02 0,01 -0,15 0,04 0,02 217
. */?<0,05. * * p <  0,01.***p <  0,001.
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La deuxième série d’analyses, impliquant les trois composantes de l’engagement optimal 
comme variables prédictives, démontre que l’enthousiasme prédit tous les indicateurs du bien- 
être, sauf les symptômes liés à la grippe (voir Tableau 3). De plus, cette composante est la seule à 
prédire significativement le bonheur et la fréquence des affects négatifs liés à l’image de soi en 
expliquant respectivement 12,3 % et 7,78 % de la variance unique de ces variables (sr2).
Le sens des relations observées pour la persévérance va à l’encontre des hypothèses 
prédites. Ainsi, cette composante prédit négativement la satisfaction professionnelle (sr2 = 
1,39%), et positivement la fréquence des affects anxieux (sr2 = 4,12%), des affects reliés à 
l’humeur (sr2 = 2,89 %), ainsi que la fréquence des symptômes physiques liés à l’anxiété (sr2 = 
1,77 %) et des symptômes liés au stress (sr2 = 2,92 %).
Le Tableau 4 présente les résultats de la troisième série d’analyses, menée sur les trois 
composantes du surengagement comme variables prédictives. Ainsi, l’enthousiasme excessif 
prédit uniquement la satisfaction professionnelle (sr2 -  2,66 %). Toutefois, le sens positif de cette 
relation va à l’encontre de l’hypothèse formulée. La persistance compulsive est la seule 
composante à prédire positivement la fréquence des affects anxieux (sr2 = 9,18 %). Cette variable 
prédit également positivement tous les indicateurs négatifs du bien-être. Finalement, la perception 
de négligence est la seule composante à prédire négativement le bonheur (sr2 = 1,8 8 %) et la 
fréquence d’affects positifs (sr2 = 2,02 %).
Tableau 4
Analyses de régression multiple standard et hiérarchique prédisant le bien-être personnel à partir de l’enthousiasme 














R* total R* total 
ajusté
N
Bonheur 0,02* 0,01*** -0,07 -0,12 -0,19* 0,12*** 0,n *** 217
Sens à la vie 0,07* 0,12*** l O o as -0,18* -0,17* 0,19*** 0,17*** 215
Satisfaction de vie 0,07* 0,12*** -0,01 -0,20* -0,18* 0,19*** 0,16*** 217
Satisfaction 0,05** 0,15*** 0,18** -0,21* -0,26** 0,20*** 0,18*** 213
professionnelle
Affects positifs 0,09*** 0,02 -0,14 -0,19* 0,09*** 0,08*** 218
Affects négatifs 0,02 0,21*** 0,07 0,40*** 0,04 0,23*** 0,21*** 217
anxieux
Affects négatifs 0,03** 0,13*** .0,02 .0,22* 0,19* 0,17*** 0,15*** 218
liés à l’humeur
Affects négatifs 0,15*** 0,04 0,27** 0,14 0,15*** 0,15*** 218
image de soi
Symptômes 0,io*** 0,01 0,27** 0,07 o,io*** 0,09*** 218
anxieux
Symptômes stress 0,07*** 0,10*** 0,09 0,29** 0,08 0,17*** 0,15*** 218
Symptômes grippe 0,03* 0,05* 0,03 0,22* . -0,00 0,07** 0,06** 218
* p <  0,05. **p<  0,01. *** p < 0,001.
Tableau 5
Analyses de régression multiple standard et hiérarchique prédisant le bien-être personnel à partir du manque 














if2 total R2total 
ajusté
N
Bonheur 0,03* 0,20*** -0,15 l O o -0,30** 0,23*** 0,22*** 217
Sens à la vie 0,07** 0,21*** -0,11 1 -0,15 -0,27** 0,28*** 0,26*** 215
Satisfaction de vie 0,07** 0,29*** -0,07 -0,11 -0,42** 0,36*** 0,34*** 217
Satisfaction
professionnelle
0,05** 0,48*** 0,01 -0,19** -0,57*** 0,53*** 0,51*** 213
Affects positifs 0,27*** -0,22** -0,04 -0,31** 0,27*** 0,26*** 218
Affects négatifs 
anxieux
0,02 0,21*** 0,12 -0,10 0,43*** 0,23*** 0,21*** 217
Affects négatifs 
liés à l’humeur
0,03*** 0,27*** 0,23** -0,01 0,33*** 0,30*** 0,29*** 218
Affects négatifs 
image de soi
0,19*** 0,10 0,06 0,32** 0,19*** 0,18*** 218
Symptômes
anxieux
0,17*** 0,20* -0,05 0,27** 0,17*** 0,16*** 218
Symptômes stress 0,07** 0,18*** 0,24** -0,11 0,28** 0,25*** 0,23*** 218
Symptômes grippe 0,02* 0,04* 0,14 -0,15 0,13 0,07** 0,05** 218
*/? <0,05. **/?<0,01. ***p< 0,001.
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La quatrième série d’analyses, qui examine la valeur prédictive des composantes du sous- 
engagement, a démontré que l’envahissement face aux aspects négatifs est la composante qui 
prédit le plus d’indicateurs du bien-être (voir Tableau 5). En considérant simultanément les autres 
composantes, elle prédit négativement tous les indicateurs positifs du bien-être et prédit 
positivement tous les indicateurs négatifs du bien-être, à l’exception des symptômes liés à la 
grippe. Le manque d’énergie prédit négativement la fréquence des affects positifs (sr2 = 2,40 %) 
et positivement la fréquence des affects liés à l’humeur (sr2 = 2,79 %) et des symptômes associés 
à l’anxiété (sr2 = 2,13 %) et au stress (sr2 = 3,03 %). Finalement, le manque d’intérêt prédit 
uniquement la plus faible satisfaction professionnelle (sr2 = 2,16 %).
6. Discussion
Deux objectifs ont été ciblés au sein de la présente étude. Le premier visait à évaluer la valeur 
prédictive des trois modes d’engagement professionnel (engagement optimal, surengagement, 
sous-engagement) à l’égard des indicateurs positifs et négatifs du bien-être personnel des 
enseignants du primaire. Le second objectif avait comme but de vérifier comment les 
composantes des trois modes d’engagement prédisaient ces mêmes indicateurs.
En premier lieu, tel qu’attendu, la présente étude soutient l’idée que l’engagement au travail 
est lié positivement au bien-être des enseignants du primaire. Ces résultats corroborent les 
résultats de travaux antérieurs menés auprès d’une population enseignante (Klüsmann et collab., 
2008), mais aussi auprès des travailleurs d’autres professions (Hakanen et Schaufeli, 2012). De 
plus, les résultats ont montré que même en considérant l’engagement optimal, l ’engagement 
excessif (surengagement) et déficitaire (sous-engagement) au travail sont associés négativement 
au bien-être, ce qui, à notre connaissance, n’avait jamais été étudié auparavant.
Deuxièmement, les résultats ont démontré le rôle respectif de chacune des composantes de 
1’engagement au travail sur le bien-être, en étant associées de manière distincte aux indicateurs du 
bien-être, tel que l’avait suggéré Jodoin (2000). Certaines composantes démontrent des 
associations particulièrement intéressantes avec des indicateurs du bien-être qui justifient de s’y 
attarder davantage. Ainsi, pour ce qui est de l’engagement optimal, il semble que l’enthousiasme 
soit une composante déterminante du bien-être personnel en étant associé positivement à tous ses 
indicateurs positifs (bonheur, sens donné à la vie, satisfaction de vie, satisfaction au travail, 
fréquence de affects positifs) et associé négativement à tous ses indicateurs négatifs (fréquence 
des affects négatifs, fréquence des symptômes liés au stress et à l’anxiété), sauf à la fréquence des 
symptômes liés à la grippe. Ce résultat reflète bien le rôle central joué par l’enthousiasme dans 
l ’engagement au travail, en raison de son caractère motivationnel et du fait qu’il soit responsable 
du déclenchement de l’engagement (Novacek et Lazarus, 1990). Toutefois, contrairement aux 
hypothèses initiales, la persévérance est liée à une satisfaction professionnelle moindre et à une 
fréquence plus élevée d’affects anxieux, d’affects négatifs reliés à l’humeur, de symptômes 
physiques liés à l’anxiété et au stress. Ces résultats diffèrent de ceux obtenus auprès d’une 
population étudiante, où la persévérance était associée au maintien de l’engagement, en plus de 
prédire positivement plusieurs indicateurs du bien-être (Brau)t-Labbé et Dubé, 2010). Il est 
plausible que ce résultat reflète la réalité particulière des enseignants dans laquelle, étant donné 
l ’ampleur des défis que posent la complexité et la diversité de leurs responsabilités 
professionnelles, les efforts considérables à fournir pour surmonter les difficultés qui en 
découlent (persévérance) seraient associés à un vécu plus négatif.
Pour ce qui est du surengagement, il semble que seul l’enthousiasme excessif soit relié à 
une meilleure satisfaction professionnelle. Bien que le sens de ce lien soit contraire aux 
hypothèses, ce résultat rejoint les résultats d’une étude portant sur le workaholisme menée auprès
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de 661 employés de divers domaines (Andreassen et collab., 2011). En effet, cette étude a montré 
que l’indi'vidu était protégé des effets négatifs d’un engagement excessif sur son bien-être, tant et 
aussi longtemps que le plaisir ressenti au travail était élevé. De plus, la composante de persistance 
compulsive est liée négativement à plusieurs indicateurs du bien-être et positivement à tous les 
indicateurs négatifs du bien-être. Ces résultats appuient d’autres études soulignant l’effet négatif 
de la notion de compulsion au travail (Brady, Vodanovich et Rotunda, 2008).
Quant au sous-engagement, l’envahissement face aux aspects négatifs est la composante 
qui ressort comme systématiquement liée à un moindre bien-être, et ce, pour tous les indicateurs, 
sauf les symptômes liés à la grippe. Ce résultat converge avec les résultats obtenus quant à la 
persévérance, mettant une seconde fois en lumière l’ampleur des difficultés rencontrées au sein 
de la profession et leurs associations potentielles avec le bien-être des enseignants. Il est d’autant 
plus important qu’il s’agit de la composante du sous-engagement qui se définit en partie par 
l ’intention de quitter la profession. Ce résultat témoigne donc particulièrement de la pertinence de 
mettre en place des mesures qui viseraient à mieux cibler et intervenir sur les aspects négatifs de* 
la profession qui deviennent envahissants pour les enseignants, aux dépens de leur persévérance 
dans le métier, et donc des élèves et du système scolaire en entier. Malgré ces résultats 
révélateurs, il importe de prendre en compte que d’autres facteurs (individuels, professionnels, 
relationnels ou institutionnels) sont également susceptibles de contribuer au bien-être des 
enseignants du primaire, puisqu’une portion de sa variance demeure inexpliquée dans toutes les 
analyses où les variables d’engagement étaient incluses comme prédicteurs de ses indicateurs.
7. Conclusion
Cette recherche a permis de mieux comprendre les associations entre les trois modes 
d’engagement au travail et leurs composantes respectives, d’une part, et le bien-être personnel
des enseignants, d’autre part. Toutefois, elle comporte certaines limites. Tout d’abord, elle utilise 
un plan de recherche corrélationnel qui ne permet pas de s’assurer de la causalité des relations 
trouvées, d’autant plus que certains auteurs ont démontré que l’engagement peut aussi être prédit 
par le bien-être (Anari, 2012). Des recherches longitudinales futures permettraient de mieux 
comprendre l’évolution des trois modes d’engagement et du bien-être personnel chez' des 
enseignants. De plus, l’utilisation unique de questionnaires auto-rapportés est susceptible de 
biaiser les résultats obtenus en raison de la désirabilité sociale des participants. Dans des 
recherches futures, la combinaison de mesures subjectives et objectives du bien-être est 
souhaitable afin de pallier ce biais. Finalement, la généralisation des résultats est limitée puisque 
les enseignants ayant accepté de participer à l ’étude présentaient en général des niveaux 
relativement élevés d’engagement, ce qui ne reflète pas nécessairement l’expérience subjective 
vécue par la majorité des enseignants.
Malgré ces limites, la présente étude présente plusieurs forces. Tout d’abord, elle est la 
première recherche à étudier de manière approfondie le lien entre l ’engagement professionnel et 
le bien-être auprès d’enseignants, les études précédentes s’étant davantage penchées sur le lien 
entre l’engagement optimal et la satisfaction professionnelle (Anari, 2012; Canrius et collab.,
2012). De plus, elle se veut novatrice en raison de sa conceptualisation intégrée de l’engagement 
professionnel, qui permet de comparer, à l’intérieur d’un même modèle, un engagement optimal, 
déficitaire et excessif, tout en distinguant leur rôle potentiel et celui de leurs composantes 
respectives. Cette approche favorise l’identification de cibles d’intervention prioritaires (p. ex., 
enthousiasme au travail, aspects négatifs envahissants pour les enseignants) en vue de favoriser le 
bien-être des enseignants. De plus, l’étude a permis d’appuyer les données existantes à l’effet que 
la persévérance au sein de la profession et les coûts qui y sont associés semblent être liés 
fortement au bien-être rapporté par les enseignants. Considérant qu’un bien-être élevé chez
l’enseignant est associé à des effets positifs, tant sur l’élève que sur l’école (Soini, Pyhâltô et 
Pietarinen, 2010), et que celui-ci est susceptible d’être affecté par son engagement professionnel, 
des recherches futures pourraient tenter d’aller plus loin en s’intéressant également aux facteurs 
susceptibles de contribuer ou de prévenir les déséquilibres de cet engagement.
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Discussion générale
Cette section de discussion fait un retour sur certaines considérations théoriques du 
premier article et sur les résultats rapportés dans le deuxième, en approfondissant 
certains aspects afin d’en faciliter la compréhension. En ce sens, des liens additionnels à 
ceux présentés dans le deuxième article entre les résultats obtenus et la documentation 
s’étant déjà penchée sur les variables et phénomènes à l’étude sont également effectués. 
De plus, les limites et les forces de la thèse ainsi que des pistes de recherche futures sont 
exposées. Enfin, des retombées scientifiques et pratiques des résultats sont proposées.
D ’abord, la recension des écrits effectuée dans le premier article a permis de 
présenter diverses définitions existantes de l ’engagement professionnel et de distinguer 
les notions s’apparentant à un excès d’engagement, le workaholisme et la passion 
obsessive, et à un déficit d’engagement, l’épuisement professionnel. Cet article aborde 
également quelques associations retrouvées dans la littérature scientifique entre 
différents modes d’engagement et le bien-être personnel. De plus, il présente un modèle 
qui intègre les conceptualisations les plus fréquemment retrouvées dans la recension des 
écrits portant sur l’engagement professionnel, soit le Modèle multimodal d’engagement 
professionnel. Considérant la confusion qui demeure dans les écrits entourant la notion 
d’engagement professionnel et ce, malgré les nombreuses recherches qui s’y sont 
intéressées au cours des dernières années (Schaufeli &  Bakker, 2010), une clarification 
conceptuelle s’imposait. Ainsi, ce premier article offre une piste susceptible de pallier
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certaines lacunes souvent identifiées dans des études précédentes, notamment en 
proposant une perspective intégrative des définitions fréquemment retrouvées dans la 
documentation (Simpson, 2009), en prenant le soin de distinguer les processus 
psychologiques de l’engagement parfois comparé de trop près à l’épuisement 
professionnel (Schaufeli, Leiter, &  Maslach, 2009) et en suivant les recommandations de 
Bakker et Leiter (2010) d’étudier de manière plus approfondie l’engagement excessif. 
En somme, la réflexion théorique sous-jacente à cet article a été.effectuée dans l’esprit 
de situer le modèle proposé par rapport à divers modèles et concepts existants, afin que 
les zones de chevauchement avec les travaux d’autres auteurs mais également les 
contributions particulières du modèle se dégagent. Des éléments de cette recension 
seront repris au fil des prochaines sections, qui visent à discuter plus à fond des résultats 
liés au deuxième article.
À cet effet, rappelons que les notions d’engagement, de surengagement et de sous- 
engagement professionnels ont été étudiées empiriquement dans le deuxième article en 
lien avec plusieurs indicateurs du bien-être personnel et ce, auprès d’une population 
d’enseignants du primaire. En ce qui a trait aux analyses préliminaires, considérant 
l’espace restreint qu’imposait la rédaction scientifique sous forme d’articles, un tableau 
présentant l’ensemble des données descriptives des variables à l’étude n’a pu être intégré 




Analyses descriptives des variables à l ’étude
Indicateurs Moyenne Ecart-
type
Minimum Maximum Asymétrie Aplatissement
Enthousiasme 5,95 1,35 1,50 8,00 -0,78 0,43
Persévérance 6,42 1,15 0,00 8,00 -1,49 4,43
Réconcil. pos. et nég. 5,52 1,47 1,00 8,00 -0,57 0,01
Engagement optimal 5,97 1,01 2,44 7,83 -0,55 0,37
Enthousiasme excessif 1,67 1,51 ■ 0,00 6,83 1,15 0,97
Persistance compulsive 4,68 1,93 0,00 8,00 -0,23 -0,89
Perception de 3,18 2,39 0,00 8,00 0,27 -1,13
négligence
Surengagement 3,16 1,59 0,00 7,08 0,23 -0,71
Manque d’énergie 3,40 1,85 0,00 8,00 0,28 -0,68
Manque d’intérêt 1,02 1,17 0,00 5,60 1,34 1,59
Envahissement négatif 2,60 2,12 0,00 7,80 0,55 -0,90
Sous-engagement 2,34 1,48 0,00 6,80 0,51 -0,61
Bonheur 6,43 1,64 1,00 8,00 -1,23 1,20
Sens donné à la vie 6,52 1,46 2,33 8,00 -0,89 -0,13
Satisfaction de vie 5,83 1,59 0,80 8,00 -0,69 -0,10
Satisfaction 4,50 1,53 1,20 7,00 -0,39 -0,99
professionnelle 
Affects positifs 4,37 0,86 1,50 6,00 -0,45 0,15
Affects anxieux 2,58 1,25 0,00 6,00 -0,05 -0,26
Affects liés humeur 2,57 1,04 0,00 5,33 -0,15 -0,40
Affects liés image soi 1,24 0,94 0,00 4,00 -0,56 -0,38
Symptômes anxieux 0,83 1,00 0,00 5,00 1,58 2,64
Symptômes stress 2,63 1,27 0,00 5,50 -0,05 -0,62
Symptômes grippe 1,52 1,23 0,00 6,00 0,87 0,55
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Concernant les analyses principales, d’abord, de manière générale, les résultats vont 
dans le sens attendu de la première hypothèse, qui prévoyait une association positive 
entre l’engagement professionnel optimal et le bien-être personnel, et une association 








Affects négatifs liés à l’humeur
AlTects négatifs image de soi
Symptômes anxieux




Lien négatif ----------- ►
Figure 1. Liens entre les trois modes d'engagement et les indicateurs du bien-être.
Plus précisément, les enseignants qui présentent des scores plus élevés d’engagement 
professionnel optimal rapportent des scores plus élevés de bonheur, de sens donné à la 
vie, de satisfaction de vie et professionnelle, d’affects positifs, et rapportent moins 
d’affects négatifs liés à l’humeur. Pour leur part, les enseignants qui présentent de scores
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plus élevés de surengagement professionnel rapportent des scores moins élevés de 
bonheur, de sens donné à la vie, de satisfaction de vie, d’affects positifs et rapportent 
plus d’affects négatifs anxieux, d’affects négatifs liés à l’humeur et à l ’image de soi ainsi 
que symptômes anxieux et associés à la grippe. Finalement, les enseignants qui 
présentent des scores plus élevés de sous-engagement professionnel ont des scores 
moins élevés de satisfaction de vie et professionnelle, d’affects positifs et rapportent plus 
d’affects négatifs (affects anxieux, affects négatifs liés à l ’humeur et à l ’image de soi) et 
de symptômes anxieux et associés au stress. Ces résultats rejoignent les études 
antérieures s’étant intéressées soit à l’association entre engagement optimal et bien-être 
(Bakker &  Demerouti, 2008; Demerouti, Bakker, Nachreiner, &  Schaufeli, 2001, 
Kanste, 2011; Vella-Brodrick, Park, &  Peterson, 2009) ou à l’association entre certains 
concepts s’apparentant à ses déséquilibres excessif ou déficitaire et le bien-être auprès 
de plusieurs populations (Andreassen, Hetland, Molde, &  Pallesen , 2011; Aziz &  
Zickar, 2006; Hamaideh, 2011; Schaufeli, Taris, &  Rhenen, 2008), dont des enseignants 
du primaire (Bellingrath, Rohleder, &  Kudielka, 2010; Duchesne et al., 2005; Hakanen, 
et al., 2006; Houlfort &  Sauvé, 2010; Innstrand, Langballe, & Falkum, 2012; Jodoin, 
2000; Kieschke &  Schaarschmidt, 2008; Skaalvik &  Skaalvik, 2010). Cette thèse offre 
toutefois le net avantage de comparer ces trois modes d’engagement simultanément, tout 
en vérifiant également leur valeur prédictive non pas sur un ou deux indicateurs du bien- 
être, mais bien sur 11 dimensions; la pertinence de celles-ci ayant été toutes supportées 
par des études antérieures (Antonosky, 1987; Argyle, 2001; Diener, Sandvik, &  Pavot, 
2009; Dubé, Jodoin, &  Kairouz, 1997; Ryan &  Deci, 2001; Ryfif &  Keyes, 1995).
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Par ailleurs, l ’engagement optimal est le seul des trois modes associé à tous les 
indicateurs positifs du bien-être personnel, ce qui n’est pas si surprenant. En effet, en 
s’engageant de façon optimale dans son travail, l’enseignant se voit capable d’exprimer 
ses valeurs personnelles, d’éprouver de l’enthousiasme envers l’objet d’engagement, de 
persévérer et de réconcilier les aspects positifs et négatifs des difficultés qu’il rencontre. 
Le fait qu’un tel engagement soit, comme le proposent certains auteurs (Dubé et al., 
1997; Seligman, 2002; Vella-Brodrick et al., 2009), une des voies à privilégier pour 
atteindre le bien-être subjectif pourrait s’expliquer par le fait qu’il témoigne d’une 
manière de s’investir à travers laquelle l’individu exprime son identité et s’actualise, en 
congruence avec ce qu’il affectionne et considère comme personnellement important 
(Brault-Labbé, 2011). Cette idée va dans le même sens que ce que proposent Houlfort et 
Vallerand (2006) lorsqu’ils réfèrent à la passion harmonieuse, qui découle de choix 
effectués en toute volition et suivant des motifs intrinsèques (en opposition à la passion 
obsessive qui implique un investissement découlant plutôt de pressions externes ou 
d’enjeux d’acceptation sociale). Par ailleurs, le modèle multimodal d’engagement 
permet de s’intéresser à un tel phénomène sans que l ’individu fonctionne 
obligatoirement dans un mode passionné.
En ce qui concerne le sous-engagement, les résultats obtenus rejoignent ceux de 
Demerouti et al. (2010), qui ont suggéré qu’une des composantes de l’épuisement 
professionnel (épuisement émotionnel) démontrait une plus forte corrélation positive 
avec des difficultés de santé mentale que la même composante opposée de l’engagement
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professionnel (vigueur). Par ailleurs, deux résultats apportent une contribution 
particulièrement intéressante au niveau du mode d’engagement déficitaire. Tout d’abord, 
des trois modes d’engagement, le sous-engagement est celui qui détient la plus forte 
association avec la satisfaction professionnelle (p = -0,49). Ainsi, il semble que les 
enseignants qui endossent des scores plus élevés au niveau du sous-engagement 
évalueraient également plus faiblement leur satisfaction au travail. Ce résultat 
s’harmonise avec une étude basée sur le modèle d’engagement professionnel de 
Schaufeli, Salanovà, Gonzàlez-Romà et Bakker (2002) qui a démontré que les 
problèmes de santé mentale étaient davantage liés au cynisme, composante de 
l’épuisement professionnel, qu’à sa composante d’engagement professionnel équivalente 
(dévouement) (Demerouti et al., 2010). La portée de ce résultat est non négligeable 
puisqu’il semblerait que la satisfaction professionnelle serait un des facteurs les plus 
importants susceptibles d’influencer à la fois l’enthousiasme de l’enseignant (Chen, 
2007), la rétention de ce dernier (Ingersoll, 2011) et la qualité de la relation enseignant- 
élève (Van den Berg, 2002). Deuxièmement, le sous-engagement est le seul mode à être 
associé significativement aux symptômes du stress. Une hypothèse pourrait être que 
l’enseignant qui demeure au sein d’un emploi où il n’y trouve plus d’énergie et d’intérêt 
et où il se sent envahi par les difficultés reliées à ses tâches professionnelles finit par 
ressentir un état d’incongruence ou de dissonance émotive. Cet état de dissonance serait 
associé à davantage de stress ressenti par l’employé (Cheung & Tang, 2010). Malgré 
tout, les résultats obtenus ne permettent pas de statuer sur le sens de l’association et il 
importe de considérer que le sous-engagement puisse être une réponse aux symptômes
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de stress vécus, comme l’ont démontré plusieurs chercheurs traitant de l ’épuisement 
professionnel, dont des pionniers dans le domaine (Maslach, Schaufeli, &  Leiter, 2001; 
Schaufeli et al., 2009; Vladut & Kallay, 2010).
En ce qui a trait au surengagement, les résultats obtenus s’accordent avec ceux 
rapportés par Vallerand et Houlfort (2003) portant sur les effets respectifs de la passion 
obsessive et de la passion harmonieuse sur l’ajustement psychologique (celui-ci étant 
défini par une fréquence moins élevée d’émotions négatives et une fréquence plus élevée 
d’émotions positives). Ainsi, la passion obsessive serait associée à un ajustement 
psychologique moins élevé dans la vie en général, ce qui contribuerait à un niveau plus 
élevé d’anxiété ressentie, même en dehors du travail. Pour sa part, la passion 
harmonieuse serait associée à un plus grand ajustement psychologique au travail et en 
général, se traduisant entre autres par une plus grande vitalité. Par ailleurs, il semble que 
le surengagement soit le seul mode d’engagement professionnel associé aux symptômes 
de la grippe, ce qui va également dans le sens d’ùne étude s’étant intéressée à la réponse 
immunitaire d’enseignants associée à leur niveau de surengagement (Bellingrath, et al.,
2010). Ainsi, selon eux, les enseignants qui présentent un niveau d’engagement élevé 
surestiment leurs ressources et sous-estiment les efforts requis pour répondre aux 
demandes professionnelles stressantes, ce qui affaiblit leur système immunitaire et les 
rend plus vulnérables aux maladies infectieuses. L ’enseignant qui présente un
i
surengagement élevé serait donc plus susceptible de dépasser ses capacités physiques et 
émotionnelles et de négliger une bonne hygiène de vie (ex. alimentation, sommeil) afin
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de maintenir un investissement élevé au travail, ce qui serait en retour susceptible de 
rendre son système immunitaire fragile à des infections telles que la grippe.
Toutefois, certains résultats diffèrent de ceux obtenus dans des études précédentes, 
notamment en ce qui a trait à l’engagement excessif. En effet, plusieurs chercheurs 
avaient trouvé des associations entre le workaholisme et une plus faible satisfaction 
professionnelle (Andreassen et al., 2011; Aziz &  Zickar, 2006; Brady, Vodanovich, &
t
Rotunda, 2008), ce qui s’est avéré non significatif dans le cadre de la présente étude. 
Cette hypothèse infirmée pourrait s’expliquer par le fait que le workaholisme et le 
surengagement, tout comme le sous-engagement et l ’épuisement professionnel, sont des 
construits distincts et que, malgré leur similarité conceptuelle, ceux-ci présentent des 
mécanismes psychologiques sous-jacents (combinaison de mécanismes motivationnels, 
affectifs, cognitifs et comportementaux) qui leur sont propres, d’où la différence au 
niveau des associations significatives retrouvées avec le bien-être (Jodoin, 2000). Cette 
dernière justification est également valable pour les différentes associations observées 
entre les trois modes d’engagement et les indicateurs du bien-être. En effet, les 
associations respectives retrouvées entre les déséquilibres de l’engagement et le bien- 
être, d’une part, et entre l’engagement optimal et le bien-être d’autre part, ne sont pas 
simplement inverses, mais diffèrent également quant aux patrons d’associations 
obtenues (nombre et types d’indicateurs de bien-être prédits, p. ex., indicateurs positifs 
vs négatifs, affectifs vs physiques). Ceci appuie l’idée que la distinction à faire entre les 
trois modes d’engagement ne se situe pas uniquement au niveau de l’intensité
86
d’engagement en présence, mais surtout au niveau des mécanismes psychologiques 
spécifiques qui les sous-tendent et qui semblent agir différemment dans leurs 
associations avec les indicateurs du bien-être.
Deuxièmement, l’étude présentée dans le deuxième article démontre le rôle distinct 
de chacune des composantes de l’engagement optimal au travail sur le bien-être 
personnel (voir Figure 2), tel qu’il avait été suggéré par Jodoin (2000) lors de deux 
études empiriques menées dans le cadre de sa thèse. Ainsi, il semble que les enseignants 
qui ressentent de l’enthousiasme envers leur travail sont davantage capables d’être 
heureux, de donner un sens à leur vie, d’être satisfaits à la fois de leur vie et de leur 
travail et de ressentir plus fréquemment des affects positifs. De plus, ces mêmes 
enseignants ressentiraient moins souvent des affects négatifs et des symptômes liés au 
stress et à l’anxiété que ceux dont l’enthousiasme serait moins élevé envers leur travail. 
En raison des associations fortes et multiples retrouvées entre l’enthousiasme et le bien- 
être, ces résultats soulignent l’ importance de cette composante dans l ’engagement 
professionnel. C’est d’ailleurs la perspective empruntée par Novacek et Lazarus (1990), 
qui lui confèrent un rôle central dans le déclenchement de l’engagement parce qu’elle 
incarne les intérêts et les motivations profondes de l’individu. Chez les enseignants 
engagés, cet enthousiasme semble donc refléter leur fort attachement aux élèves et à la 
profession et ce, en dépit des difficultés rencontrées (Houlfort & Sauvé, 2010). De plus, 
la prédominance des liens observés au niveau de cette composante semble renforcer 
l’idée que cette attirance et cet attachement envers leur travail s’inscrivent en accord
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avec leurs valeurs personnelles et leur identité la plus profonde (Brault-Labbé, 2011; 
Duchesne et al., 2005). Cette composante est d’autant plus importante que les effets 
positifs de l’enthousiasme ressentis par l’enseignant se traduiraient également sur les 
élèves. Ainsi, les élèves dont l’enseignant ressent des niveaux plus élevés 
d’enthousiasme sont eux-mêmes plus enthousiastes, motivés de façon intrinsèque 
(Bakker, 2005), curieux et intéressés dans leurs apprentissages (Patrick, Hisley, & 
Kempler, 2000).
Bonheur
Sens à ta vie
Affects positifs
Affects négatifs anxieux
|  Affecte négatifs liés à l'humeur
Affects négatifs image de soi
^  Symptômes anxieux
Symptômes stress
RfçônclÏÏatioa des 
aspects positifs et négatifs Symptômes grippe
Figure 2. Liens entre les trois composantes de l'engagement optimal et les indicateurs du 
bien-être.
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Par ailleurs, cette composante d’enthousiasme peut s’apparenter en quelque sorte à 
l’engagement organisationnel affectif proposé par Meyer et Allen (1993) en raison du 
caractère émotionnel évident, bien que la cible d’engagement diffère dans leur modèle 
(travail vs organisation). Selon ces derniers, l ’engagement affectif ferait référence à 
l’attachement émotionnel et à l’identification à l’organisation, et l ’état psychologique qui 
en découlerait serait caractérisé par un état de désir (Meyer &  Herscovitch, 2001). 
Plusieurs auteurs s’accordent pour dire que l’engagement affectif peut être bénéfique 
pour le bien-être des individus. À cet effet, des associations positives ont été démontrées 
entre l ’engagement affectif et le bien-être (Siu, 2002), les affects positifs (Thoresen, 
Kaplan, Barsky, Warren, &  De Chermont, 2003) et la satisfaction de vie (Lu, Siu, 
Spector, &  Shi, 2009). De plus, des associations négatives ont été retrouvées entre autres 
entre l ’engagement affectif et les symptômes psychosomatiques (Addae &  Wang, 2006), 
les affects négatifs (Thoresen et al., 2003) et les plaintes de santé physique (Wegge, van 
Dick, Fisher, West, &  Dawson, 2006). Bref, cela démontre bien le rôle important joué 
par la composante motivo-affective, l ’enthousiasme, chez.les enseignants engagés. '
Deuxièmement, lorsque l’on considère simultanément toutes les composantes de 
l’engagement optimal dans l’analyse de régression, la persévérance présente des 
associations inattendues avec le bien-être. En effet, les enseignants qui persévèrent au 
sein de leur travail en dépit des obstacles rencontrés présentent des scores plus faibles au 
niveau de plusieurs indicateurs du bien-être. D ’abord, ils ne retirent pas de bénéfices 
habituellement observés chez les gens rapportant un score élevé d’engagement optimal
89
(plus grand bonheur, sens donné à la vie, satisfaction de vie et professionnelle, fréquence 
élevée d’affects positifs, fréquence moindre d’affects négatifs et de symptômes négatifs 
associés à la santé physique). De plus, ils démontrent plus d’affects anxieux, plus de 
symptômes physiques associés à l’anxiété et au stress et présentent une plus faible 
satisfaction professionnelle. Ces résultats semblent suggérer qu’un enseignant du 
primaire pour qui l’engagement optimal s’appuierait essentiellement sur cette force 
comportementale serait plus susceptible de présenter également un moindre bien-être. 
Cela rejoindrait l’idée qu’ il ne suffit pas de persévérer dans une ligne d’action et de 
maintenir un investissement élevé au travail pour que la personne engagée puisse en 
retirer des effets bénéfiques; elle doit également trouver ce travail plaisant et intéressant 
(Gorgievski, Bakker, &  Schaufeli, 2010). Dans le cas des enseignants à l’étude, il est 
possible que leur persévérance résulte davantage de pressions externes et d’exigences 
excessives dues au contexte, qui dépassent les obstacles auxquels ils s’attendaient 
initialement à lorsqu’ils se sont engagés dans cette profession. Cela est d’autant plus 
plausible dans la réalité particulière de la profession décrite précédemment, où les 
nombreux changements instaurés au cours des dernières années ont ébranlé 
profondément le rapport qu’entretiennent les enseignants envers leur travail (Houlfort &  
Sauvé, 2010). Ainsi, comme les obstacles qui se présentent à eux sont de grande 
envergure, les enseignants engagés seraient dans l’obligation de fournir des efforts 
supplémentaires, voire excessifs, pour maintenir leur implication au travail. Ce faisant, 
leur persévérance au travail pourrait représenter parfois un défi également excessif, 
susceptible d’être associée à un bien-être plus faible.
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Concernant la réconciliation des aspects négatifs et positifs, les résultats démontrent 
que, lorsqu’on tient compte simultanément des trois composantes de l ’engagement 
optimal, cette composante prédit positivement le sens donné à la vie ainsi que la 
satisfaction professionnelle et les affects positifs. C’est en acceptant que sa situation 
professionnelle ne soit pas parfaite et qu’elle puisse comporter des embûches que 
l’enseignant peut assumer les responsabilités associées et décider de s’engager. Ce 
travail cognitif permet donc à l’enseignant de modifier ses perceptions quant aux aspects 
négatifs de son travail, de sorte à considérer les avantages comme étant plus importants, 
et ainsi ressentir des affects positifs (Dubé et al., 1997). Ce remaniement mental aurait 
des effets positifs sur l’évaluation qu’il fait de sa vie professionnelle, telle que mesurée 
par sa satisfaction professionnelle (Diener, 2009). De plus, c’est notamment par cette 
disposition de l’enseignant à accepter « qu’il faut parfois souffrir pour être heureux » 
qu’il parvient à donner du sens à ce qu’il fait (Dubé et al., 1997). En quelque sorte, ce 
processus cognitif ressemble à un calcul de coût-bénéfice où l’enseignant pèse les pours 
et les contres de son investissement et parvient en bout de ligne à assumer pleinement 
ces derniers lorsqu’il choisit de s’engager. Ainsi malgré les pressions auxquelles fait 
face l’enseignant engagé dans son travail (Femandes & Da Rocha, 2009), celui-ci peut 
avoir l ’impression qu’il détient suffisamment de ressources personnelles ou 
professionnelles qui lui permettent d’atteindre un certain équilibre et ainsi limiter les 
coûts associés aux demandes (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &  Schaufeli, 2007). 
En ce sens, l’attachement profond ressenti par les enseignants envers leurs élèves et leur
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profession de même que des relations positives avec leurs collègues et le directeur sont 
des facteurs importants qui contrebalanceraient les demandes du travail et qui les 
pousseraient à demeurer au sein de la profession (Duchesne et al., 2005, Hansez, 
Bertrand, De Keyser, &  Pérée, 2005 ). Néanmoins, contrairement à ce qui était attendu, 
aucun lien n’a été observé entre la réconciliation des aspects positifs et négatifs du 
travail et les indicateurs négatifs du bien-être personnel. 11 semble à cet effet que 
l ’enthousiasme (force affective) et à un degré moindre, la persévérance (force cognitive), 
prédominent largement ces associations. Cela suggère que le fait d’assumer les 
difficultés liées au travail ne constitue pas nécessairement un facteur de protection 
contre des états affectifs et physiques plus négatifs, d’où l’importance d’identifier les 
composantes spécifiques d’engagement qui présentent des associations avec ces 
variables. Cette question mériterait toutefois d’être étudiée davantage avant de tirer des 
conclusions à cet effet.
Si l ’on considère les composantes respectives du surengagement, les résultats 
obtenus suggèrent qu’un enthousiasme excessif prédit une meilleure satisfaction 
professionnelle, ce qui va à l’encontre de l’hypothèse initiale (voir Figure 3). Ainsi, il 
semble que l’enthousiasme ressenti par l’enseignant dans son travail, même lorsqu’il 
prend une proportion démesurée, peut apporter des bénéfices importants sur sa 
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Figure 3. Liens entre les trois composantes du surengagement et les indicateurs du bien- 
être.
Ces résultats s’apparentent à ceux obtenus par Andreassen et al. (2011) dans le cadre 
d’une étude menée chez 661 employés de différents domaines professionnels. Ces 
chercheurs ont démontré l’effet protecteur d’un plaisir élevé sur le bien-être d’un 
individu et ce, malgré un engagement excessif. Or, contrairement à l’enthousiasme qui, 
tel qu’abordé dans la section portant sur l’engagement professionnel optimal, semble 
être lié au bien-être global autant que professionnel, l’enthousiasme excessif n’est lié 
qù’à un indicateur du bien-être, celui-ci étant de surcroît associé spécifiquement au
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travail. Ceci suggère donc que le fait d’avoir d’autres intérêts et zones d’investissement 
dans la vie aurait un effet protecteur au niveau du bien-être global, ce qui va dans le 
même sens que les effets bénéfiques retrouvés au sein de la passion harmonieuse, 
comparativement à la passion obsessive (Vallerand & Houlfort, 2003). Ainsi, ces 
résultats appuient l’idée d’une distinction qualitative et non uniquement quantitative 
entre un engagement élevé et un engagement excessif, et démontrent l ’importance 
d’aborder ces deux composantes de façon distincte en raison de leurs associations 
particulières avec le bien-être.
Toujours concernant le surengagement, la persistance compulsive est la composante 
qui prédit le plus d’indicateurs de bien-être. On remarque notamment qu’en plus d’être
la seule composante à prédire positivement la fréquence des affects anxieux, des affects
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négatifs liés à l ’image de soi, et de tous les types de symptômes physiques à l ’étude, elle 
prédit négativement trois des cinq indicateurs positifs de bien-être et tous ses indicateurs 
négatifs. Cette prédominance de liens avec la force comportementale pour le 
surengagement concorde avec des écrits traitant du workaholisme. En effet, un modèle 
récent sur l’investissement intense au travail (Snir & Harpaz, 2012) a révélé que le 
workaholisme pouvait se définir entre autres par la quantité de temps dévolu aux tâches 
professionnelles et par l’ampleur des efforts effectués, tous deux des éléments 
comportementaux. D ’autres chercheurs ont également' démontré un lien entre le 
workaholisme et le temps supplémentaire (Buelens & Poelmans, 2004 ; Scott, Moore, & 
Miceli, 1997). Par ailleurs, des études portant sur le workaholisme ont démontré que la
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compulsion était la composante du workaholisme la plus fortement associée à des 
conséquences négatives pour l’individu, tels que du stress (Burke, Koyuncu, & 
Fiksenbaum, 2008), de l’ insatisfaction professionnelle et des plaintes physiques 
(Schaufeli et al., 2008). Ce faisant, lorsque la personne se sent poussée à travailler 
davantage, notamment en raison de pressions internes, celle-ci est plus susceptible de 
ressentir des sentiments négatifs et de vivre de l’insatisfaction (Burke, 1999). Certains 
vont jusqu’à dire que c’est la compulsion, présente au sein du workaholisme, qui permet 
vraiment de distinguer ce concept de l’engagement professionnel, tous deux associés à 
un investissement élevé au travail (Taris, Schaufeli, &  Shimazu, 2010). Ces éléments 
appuient la pertinence d’inclure ce mécanisme psychologique comme composante d’un 
engagement dit excessif, tel que le propose le modèle multimodal à l’étude.
En outre, les résultats démontrant que la persistance compulsive est associée à 
plusieurs conséquences négatives, notamment aux affects liés à l’anxiété ainsi qu’aux 
symptômes physiques liés à l’anxiété et au stress, peuvent soulever des questionnements 
d’ordre clinique. En effet, lorsque des comportements compulsifs deviennent 
envahissants, contribuent à une souffrance cliniquement significative et interfèrent avec 
le fonctionnement, on les associe parfois à un trouble anxieux, ou plus précisément à un 
trouble obsessionnel-compulsif (American Psychiatrie Association (APA), 2004). 
Certaines ressemblances peuvent également être relevées avec la personnalité 
obsessionnelle-compulsive qui implique entre autres un dévouement excessif pour le 
travail et la productivité au détriment des sphères personnelles (loisirs et amitiés) (APA,
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2004). À cet effet, une étude américaine menée en 2012 auprès de 43 093 adultes non 
institutionnalisés a démontré que la prévalence respective de troubles de l’humeur et de 
troubles anxieux au cours des 12 derniers mois chez les gens présentant un trouble de 
personnalité obsessionnelle-compulsive était de 30,4 % et de 30,6 % (Grant, Mooney, & 
Kushner, 2012). Ainsi, on peut se questionner à savoir si la compulsion dans des tâches 
professionnelles pourrait dans certains cas s’inscrire dans le cadre plus large de ces 
troubles. Cependant, il importe de considérer cette possible association comme étant 
bidirectionnelle, impliquant que la compulsion puisse plutôt être la réponse à des affects 
et symptômes anxieux. En effet, selon certains, la fonction clé de la compulsion serait de 
diminuer l’anxiété ou la détresse causée par les obsessions associées (Starcevic et al.,
2011). Ce faisant, il se pourrait par exemple que les enseignants persistent dans les 
tâches professionnelles afin de diminuer des affects et des symptômes anxieux 
difficilement tolérables. De telles questions ajoutent à l’intérêt d’études longitudinales 
futures qui tenteraient de mieux comprendre la direction de ce lien. Par ailleurs, les 
hypothèses liées à de possibles associations entre les comportements compulsifs au 
travail, abordés dans une perspective de surengagement, et certains troubles répertoriés 
dans les manuels diagnostiques de santé mentale nécessiteraient des études cliniques 
plus poussées, utilisant des instruments visant spécifiquement à évaluer de tels troubles.
Concernant la composante « perception de négligence » des autres sphères de sa vie 
à cause du travail, les résultats suggèrent qu’elle est associée négativement à tous les 
indicateurs positifs du bien-être et est associée positivement aux affects négatifs liés à
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l’humeur. Ainsi, les enseignants qui ont davantage l’impression de négliger leur vie 
personnelle et de faire des sacrifices excessifs en raison du travail présentent des niveaux 
plus faibles de bonheur, de sens donné à la vie, de satisfaction de vie et professionnelle 
et d’affects positifs, en plus de présenter davantage d’affects négatifs liés à l’humeur. En 
accord avec ces résultats, George (2011) a démontré que les employés fortement 
engagés auraient tendance à diminuer leur temps et leur énergie dans les autres sphères 
de vie et à faire des sacrifices importants afin de maintenir leur engagement élevé à 
travers le temps. Toutefois, ce serait lorsque l ’enseignant a l’impression de vivre un 
déséquilibre qui créerait un conflit interne important qu’il serait susceptible de présenter 
un bien-être physique et psychologique moins grand (Kofodimos, 1993; Seybold & 
Salomone, 1994). Cela supporte le choix délibéré, dans l’élaboration du modèle 
multimodal d’engagement, de s’appuyer avant tout sur les perceptions de l’individu lui- 
même pour qu’il puisse évaluer subjectivement son engagement (Brault-Labbé & Dubé, 
2010), malgré les limites méthodologiques inhérentes aux questionnaires auto-révélés. 
Par ailleurs, cette notion de déséquilibre dans les sphères de vie de l’enseignant n’est pas 
sans rappeler la notion de conflit travail-famille, très présent chez les individus décrits 
comme workaholiques (Burke, 1999) et mis fréquemment en lien avec des difficultés au 
niveau du bien-être (Burke, 1999; Shirom, Oliver, &  Stein, 2009).
En ce qui a trait au sous-engagement (voir Figure 4), lorsqu’on tient compte 
simultanément de ses trois composantes, l’envahissement face aux aspects négatif du 
travail se démarque nettement des deux autres composantes par ses associations avec
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tous les indicateurs de bien-être, à l’exception des symptômes physiques liés à la grippe, 
les liens obtenus allant dans le sens initialement attendu. Le manque d’énergie (force 
motivationnelle) prédit quant à lui négativement les affects positifs, et prédit 
positivement les affects négatifs liés à l’humeur, ainsi que les symptômes physiques liés 
à l’anxiété et au stress. Toutefois, ses associations avec les autres indicateurs de bien- 
être ne sont pas significatives. Pour sa part, le manque d’intérêt prédit négativement la 
satisfaction professionnelle seulement. Ainsi, lorsque les manques d’énergie et d’intérêt 
sont considérés simultanément dans le modèle avec l’envahissement des aspects 
négatifs, ces deux premières composantes semblent avoir un rôle moindre dans 
l’association avec le bien-être que ce qui était attendu.
Pour ce qui est spécifiquement du manque d’énergie, les associations significatives 
concernent surtout des indicateurs de bien-être liés à l’humeur et à l’état physique de 
l’individu. Ces résultats s’apparentent à ceux obtenus dans des études précédentes, qui 
ont trouvé des associations entre la fatigue ressentie (un des termes utilisés pour mesurer 
le manque d’énergie dans le QMEP de la présente étude) et les symptômes de stress et 
de dépression, l’insomnie d’origine anxieuse (Hardy, Shapiro, &  Borrill, 1997) et les 
douleurs et l’inconfort physiques (Fernandes & Da Rocha, 2009). En outre, des 
comparaisons de résultats se rapportant à l’épuisement émotionnel, composante centrale 
de l’épuisëment professionnel, méritent d’être effectuées.
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Figure 4. Liens entre les trois composantes du sous-engagement et les indicateurs du 
bien-être.
En effet, rappelons que l’épuisement émotionnel est défini comme un état 
d’envahissement et un manque d’énergie face au travail à accomplir (Maslach et al., 
2001) et qu’il a été associé à plusieurs indicateurs du bien-être dont les plaintes 
psychosomatiques, la dépression (Schaufeli &  Enzmann, 1998), mais aussi la 
satisfaction professionnelle (Skaalvik & Skaalvik, 2010). Bien que l’appellation de 
l’épuisement émotionnel lui confère une nature plutôt affective, la définition indique que 
l’épuisement émotionnel comporterait un aspect se traduisant par une fatigue intense 
rendant l’accomplissement des tâches professionnelles difficile (Maslach &  Leiter,
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1997), ce qui s’apparente au manque d’énergie que l’on retrouve dans le sous- 
engagement. Par rapport aux résultats à l’étude, il est possible que l’aspect plus 
« physique » (fatigue) du manque d’énergie soit davantage lié aux symptômes physiques 
et aux affects dépressifs, parce qu’il traduirait une sous-condition de cet ordre (p ex., 
dépression majeure, épuisement professionnel) et toucherait moins une manière 
d’évaluer sa vie plus globalement (satisfaction, bonheur, sens donné à la vie). Par 
ailleurs, lorsqu’ils traitent d’épuisement émotionnel, Maslach et al. (2001) intègrent 
également une dimension plus cognitive qui se traduirait par un sentiment 
d’envahissement face au travail, ce qui rejoint la composante cognitive- 
comportementale du modèle multimodal à l’étude. Ainsi, bien que cela mériterait d’être 
confirmé par des études futures, il est possible que, pour les deux modèles, ce soit cet 
aspect plus cognitif de perception d’envahissement qui soit davantage sous-jacent au lien 
avec des indicateurs de bien-être se rapportant à l’évaluation que l ’on fait de sa vie, les 
résultats de la présente étude en ce qui a trait à la composante d’envahissement par les 
éléments négatifs du travail allant également en ce sens.
En effet, tel que mentionné précédemment, l’envahissement face aux aspects négatifs 
(force cognitive-comportementale) ressort comme étant une composante du sous- 
engagement particulièrement importante dans l’association au bien-être, en étant liée à 
tous les indicateurs du bien-être, sauf aux symptômes de la grippe. Au contraire, 
l’enseignant engagé de manière optimale, de par sa capacité à percevoir et à retirer des 
avantages d’une situation même s’il ne la considère ni parfaite ni facile (composante
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cognitive), peut mieux accepter sa situation professionnelle et profiter de ses aspects 
positifs, notamment au niveau de son bien-être (Dubé et al., 1997). Or, chez l’enseignant 
sous-engagé, ce travail cognitif n’est plus possible. Puisqu’il se sent envahi face aux 
obstacles rencontrés au sein de son travail et perçoit ceux-ci comme étant 
insurmontables, l’enseignant en vient à envisager de quitter son emploi. Chez les 
enseignants à l’étude, il semble que les difficultés vécues comme étant envahissantes 
dans la profession ne soient pas uniquement associées à une satisfaction professionnelle 
moindre, mais également à leur façon d’aborder leur vie personnelle (sens donné à la vie 
et satisfaction de vie) et à leur vécu affectif et physique. Tel que mentionné dans le 
deuxième article, cela converge avec les résultats inattendus obtenus pour la 
persévérance dans l’engagement optimal, et met de l’avant l’ importance de mieux 
comprendre en quoi consistent ces difficultés de la profession qui peuvent devenir 
tellement envahissantes pour les enseignants, dans le but d’identifier des cibles 
d’intervention et de tenter diminuer le phénomène d’attrition au sein de cette profession. 
Parallèlement, il est possible d’émettre l’hypothèse que l’envahissement par les aspects 
négatifs soit associé si fréquemment aux indicateurs du bien-être parce que cela 
confronte l ’enseignant à un état de dissonance concernant son choix initial de faire face 
aux difficultés rencontrées. On peut en effet croire qu’au départ, l ’enseignant était 
disposé à reconnaître et à accepter que sa situation professionnelle n’était pas parfaite et 
comportait des sacrifices, mais parvenait à y percevoir un sens personnel et donc à 
s’engager. Il pouvait y voir là une occasion d’exprimer ses valeurs personnelles et 
d’affirmer son identité au niveau personnel et professionnel (Brault-Labbé, 2011; Dubé
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et al., 1997). Toutefois, si les difficultés rencontrées deviennent si importantes qu’elles 
sont envahissantes, l’enseignant n’est plus en mesure de s’appuyer sur le sens qu’il leur 
donnait dans le contexte de son choix initial et de s’en servir comme moteur 
d’engagement. En percevant les difficultés comme étant trop intenses pour pouvoir y 
faire face et en envisageant de quitter la profession plutôt que de remettre en doute ses 
compétences et habiletés, la personne peut réduire l’état de dissonance ressentie et 
préserver son estime de soi. Le possible désengagement face à son travail, se traduisant 
par l’ intention de quitter, pourrait également être une stratégie visant à protéger son 
identité professionnelle (Tougas, Rinfret, Crosby, Beaton, & Laplante, 2010). Ces 
hypothèse demeureraient toutefois à confirmer dans des études futures.
Concernant le manque d’intérêt, les résultats démontrent que cette composante (force 
affective) prédit négativement la satisfaction professionnelle mais aucun autre indicateur 
de bien-être. Ainsi, plusieurs associations attendues n’ont pas été appuyées. Une 
hypothèse peut expliquer ce phénomène. Chez l’enseignant engagé de manière optimale, 
son travail a comme fonction de consolider son identité personnelle et professionnelle en 
traduisant ses valeurs personnelles et ses aspirations (Duchesne et al., 2005). Il y accorde 
donc généralement une place relativement importante dans sa vie, ce qui est davantage 
susceptible d’engendrer des associations avec le bien-être plus global. Toutefois, lorsque 
l’enseignant accorde peu de valeur au travail, Ton peut croire que son engagement ne 
sert pas autant à exprimer son identité et ses valeurs personnelles, et que ce sont d’autres 
aspects de sa vie qui jouent ce rôle. À  l’inverse, il demeure néanmoins étonnant que des
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associations négatives avec le bien-être ne soient pas observées davantage pour une 
sphère de la vie qui, chez la plupart des individus, nécessite d’importants 
investissements en temps et en énergie (Kofodimos, 1993). Il serait intéressant de voir si 
ce patron de résultats se reproduirait dans des études futures.
Lorsque l’on considère les trois modes d’engagement et leurs composantes dans leur 
ensemble, il semble que les composantes affectives ou motivationnelles des 
déséquilibres de l’engagement soient associées de façon moins importante au bien-être 
que celles de l’engagement optimal. En effet, l ’enthousiasme présentait des associations 
multiples avec le bien-être, alors que le manque d’énergie n’est associé qu’à quatre 
indicateurs de bien-être et le manque d’intérêt ainsi que l’enthousiasme excessif à un 
seul. Ces résultats appuient l’idée de s’intéresser aux perturbations ou aux déséquilibres 
de la santé psychologique des individus afin de mieux les comprendre, mais également à 
leurs états positifs dont témoigne un ajustement psychologique particulièrement efficace. 
Cela rejoint également la ligne de pensée de la psychologie positive (Lopez & Sydner, 
2009) qui considère la santé comme étant plus que la simple absence de maladie et qui 
met de l’avant l’importance de mieux comprendre le fonctionnement optimal des 
individus.
Finalement, les résultats semblent suggérer des composantes prédominantes pour 
chacun des modes d’engagement présenté par les enseignants. Ainsi, dans l’engagement 
professionnel optimal, la force motivo-affective semble occuper un rôle important en
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amenant l ’enseignant à ressentir de l’enthousiasme envers son travail et à ressentir des 
bénéfices importants sur son bien-être personnel. Dans le surengagement, c’est surtout la 
force comportementale qui est associée au bien-être. En effet, c’est à la persistance 
compulsive dans son travail que l’enseignant semble associer le plus de contrecoups sur 
son bien-être. Finalement, dans le sous-engagement, c’est surtout la force cognitive- 
comportementale qui semble être associée à un bien-être moins élevé. Ainsi, lorsqu’il se 
sent envahi par les obstacles et les embûches reliées au travail au point d’avoir 
l ’intention de quitter son emploi, l ’enseignant est plus susceptible de ressentir des effets 
négatifs sur son bien-être.
En somme, l’étude et la compréhension approfondies du rôle spécifique de trois 
modes d’engagement et de leurs composantes respectives a permis de mieux cerner de 
quelles façons chacun est associé au bien-être chez les enseignants du primaire, en 
ciblant des éléments bénéfiques et d’autres, plus problématiques. Ce faisant, des cibles 
d’intervention spécifiques et adaptées pourront être proposées dans la section des 
retombées de l’étude.
Forces
Cette thèse détient plusieurs forces. Tout d’abord, au plan statistique, l ’utilisation 
d’un échantillon de grande taille (n = 223) a permis d’obtenir une puissance statistique 
très satisfaisante en vue de détecter des relations significatives présentes dans la 
population à l’étude. De plus, le contrôle statistique réalisé pour les variables socio-
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démographiques a permis d’atténuer l’effet de variables confondantes susceptibles 
d’influencer les résultats et ainsi, augmenter la validité qui en découle.
.De plus, contrairement à d’autres études s’étant penchées sur un nombre restreint 
d’indicateurs du bien-être des enseignants (Anari, 2012; Canrius, Helms-Lorez, 
Beijaard, Buitink, &  Hofman, 2012), cette recherche a tenté d’aller plus loin en 
•apportant une conceptualisation intégrative de cette variable, notamment en présentant à 
la fois un indicateur de bien-être professionnel et des indicateurs de bien-être personnel 
et physique des enseignants. Ce faisant, il a été permis de constater des associations 
entre l’engagement professionnel et le bien-être à l’intérieur de la sphère 
professionnelle, mais également à l’extérieur de celle-ci. A ce sujet, il est à noter que les 
indicateurs du bien-être personnel retrouvés dans cette thèse ont été choisi de sorte à 
s’harmoniser avec les études précédentes ayant utilisé le même modèle d’engagement 
dans différentes sphères d’activités pour tenter de comprendre les liens entre les trois 
modes d’engagement et le bien-être (Brassard, Brault-Labbé, & Gasparetto, 2011; 
Brault-Labbé & Dubé, 2008; 2010; Jodoin, 2010). En outre, les indicateurs retenus 
intègrent des éléments des deux principales perspectives (hédoniste et eudaimoniste) 
visant à étudier le bien-être en psychologie positive, courant dans le cadre duquel la 
conceptualisation de l’engagement optimal au sein du modèle multimodal d’engagement 
s’est initialement effectuée (Dubé et al., 1997).
Cette approche intégrative se traduit également dans l’étude approfondie de 
1’engagement professionnel, ce qui confère un caractère novateur à la présente étude. En
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effet, jusqu’à ce jour, à notre connaissance, aucune étude n’avait comparé, à l’intérieur 
du même modèle, les différents modes d’engagement professionnel (engagement 
optimal, surengagement, sous-engagement) pouvant être retrouvés chez l’enseignant. 
Ainsi, en plus de distinguer différents degrés auxquels l’enseignant peut s’engager au 
sein de son travail, cette thèse a permis de mieux comprendre différentes manières dont 
il peut le faire. Des comparaisons peuvent donc être effectuées entre chacun des modes 
d’engagement, mais également à l’intérieur de ceux-ci, en fonction des composantes qui 
ressortent comme étant prédominantes, ce qui permet l’octroi d’une information riche et 
nuancée. En effet, en s’attardant minutieusement à chacune des composantes des trois 
modes d’engagement, les résultats obtenus ont démontré l’importance de distinguer leurs 
mécanismes psychologiques spécifiques, notamment en raison des leurs associations 
particulières avec divers indicateurs de bien-être.
Limites
En dépit des forces mentionnées, certaines limites sont à considérer. Une limite 
importante de l’étude concerne le devis corrélationnel utilisé, qui ne permet pas de 
montrer un lien de causalité entre les variables à l ’étude. Ainsi, tous les liens obtenus 
doivent être interprétés comme étant bidirectionnels, avec l’engagement qui est 
susceptible d’affecter le bien-être et vice versa. En ce sens, deux études longitudinales 
récentes ont néanmoins démontré que l’engagement professionnel au premier temps de 
mesure prédisait une diminution significative des symptômes dépressifs et une 
augmentation de la satisfaction de vie au deuxième temps de mesure, soit jusqu’à sept
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ans plus tard (Hakanen & Schaufeli, 2012; Innstrand et al., 2012). De plus, bien que 
Innstrand et al. (2012) aient découvert des associations réciproques entre l’engagement 
professionnel et le bien-être, Hakanen et Schaufeli (2012) n’ont pas su démontrer que le 
bien-être prédisait l ’engagement professionnel de façon longitudinale. Ce faisant, cette 
dernière étude appuie le sens des associations privilégiées dans la présente thèse. Il serait 
toutefois important de vérifier également dans les études à venir utilisant le modèle 
multimodal de l’engagement l’évolution de l’engagement optimal ainsi que les modes 
d’engagement déficitaire (sous-engagement) et excessif (surengagement).
De plus, bien que toutes les régions administratives du Québec soient représentées 
par les participants à l’étude, ceux-ci sont majoritairement des femmes et ils enseignent 
tous au primaire. Ce faisant, ceci rend difficile la généralisation des résultats à d’autres 
populations enseignantes qui, selon la recension effectuée, vivent également de la 
détresse psychologique liée au travail. Ainsi, il serait intéressant de mener une étude 
auprès d’enseignants pratiquant à différents niveaux afin d’obtenir un portrait plus 
général de leur réalité. Dans cette même lignée, comme les hommes sont sous- 
représentés au sein de la présente étude (207 femmes, soit 92,83% de l’échantillon, 
contre 16 hommes, soit-7,17% de l’échantillon), il est difficile d’admettre si les résultats 
obtenus sont représentatifs ou correspondent bien à la réalité vécue par les enseignants 
masculins au sein de la profession. Il serait donc judicieux à l’avenir de mener une étude 
spécifiquement auprès des hommes afin de vérifier si certaines spécificités les 
concernant s’en dégagent. Malgré tout, la répartition des sexes obtenue dans cette thèse
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semble se rapprocher du ratio retrouvé dans la réalité, où 87,3 % des enseignants 
seraient des femmes et 12,7 % des hommes (Services Canada, 2010).
Finalement, la nature des instruments de mesure utilisés dans le cadre de cette étude 
se veut uniquement auto-rapportée. En ce sens, il aurait pu été utile d’inclure une mesure 
de désirabilité sociale afin de limiter les biais entourant le désir des participants de se 
présenter sous un meilleur jour. Ce type de mesure n’a pas été privilégié parce qu’il 
‘s’inscrivait mal dans la manière dont la recherche plus globale dans laquelle s’inscrit la 
présente étude était menée et présentée aux participants (occasion de s’exprimer 
ouvertement et librement sur le vécu au sein de leur profession). À titre informatif, 
l’utilisation d’une mesure évaluant la désirabilité sociale, le Balanced Inventory o f 
Désirable Responding (B1DR 6; Paulhus, 1984) traduit et validé en français par Coumoyer 
et Saboiirin (1989), a été privilégiée dans une étude antérieure utilisant le modèle 
multimodal de l ’engagement (Brault-Labbé & Dubé, 2010). Cet instrument comporte 
deux sous-échelles de 20 items, mesurant le déni inconscient (défense inconsciente contre 
une menace psychologique à l’image de soi) et la gestion consciente de l’impression (effort 
fourni consciemment afin de créer une impression favorable). Peu d’associations 
significatives avec l’engagement et le bien-être avaient été observées pour une des deux 
sous-échelles (gestion consciente de l’ impression) mais il y en avait davantage pour la 
seconde, ce qui soutient la pertinence d’évaluer la désirabilité sociale dans des études 
futures utilisant le même modèle d’engagement. De plus, afin de remédier à ce biais, il 
aurait pu être avantageux que d’autres types de mesure soient utilisés comme
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compléments aux instruments auto-révélés (p. ex., des observations en classe, des 
rapports journaliers de l’engagement et du bien-être de l’enseignant). L ’ajout de mesures
i
objectives du bien-être (par ex., des mesures du stress par cortisol salivaire) pourrait 
également être intéressante.
Puisque la profession enseignante se veut relationnelle, au sens où l’enseignant est 
amené à interagir de manière constante avec ses élèves et leurs parents, ses collègues et 
la direction d’école, il aurait pu être avantageux de vérifier si le niveau d’engagement de 
ces différents acteurs contribue à l’engagement adopté par l ’enseignant et au bien-être 
qui y est associé. À titre d’exemple, l ’hypothèse voulant que l’engagement des 
enseignants soit influencé par là réussite des élèves est soutenue par les études qui ont 
démontré que les enseignants qui travaillent avec des élèves plus performants sont 
généralement plus engagés que les autres (Firestone & Pennell, 1993). A  l’ inverse, les 
futures recherches pourraient également tenter de vérifier comment l’engagement 
ressenti par l’enseignant est susceptible de contribuer à l’engagement adopté par les 
autres acteurs du milieu. Ceci serait d’autant plus utile que certains auteurs ont démontré 
que, par le biais de la contagion sociale (Bakker, Westman, & van Emmerik, 2009), les 
travailleurs engagés étaient capables de communiquer et de transmettre leur optimiste, 
leurs attitudes positives et leurs comportements proactifs à leurs collègues et ce, 
indépendamment des demandes et des ressources auxquels ils étaient exposés (Bakker, 
van Emmerik, & Euwema, 2006).
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Pistes de recherche futures
Puisque les enseignants ont vécu plusieurs bouleversements depuis les dernières 
années qui ont affecté leur rapport au travail, des études futures pourraient tenter de 
vérifier comment les difficultés perçues au sein de la profession peuvent contribuer à 
divers profils d’engagement chez les enseignants et quelles sont précisément ces 
difficultés au niveau primaire, dans la réalité spécifiquement québécoise. Plusieurs 
recherches ont précédemment démontré, par exemple, que le soutien des collègues et de 
la direction, les feedbacks portant sur la performance, l’autonomie, les opportunités 
d’apprentissage (Bakker & Demerouti, 2007) et la complexité de la tâche (Duchesne et 
al., 2005) pouvaient affecter positivement l’engagement professionnel. D ’autres études 
ont également démontré des associations entre des conditions de travail difficiles et le 
workaholisme (Schaufeli, Taris, &  Bakker., 2006), ainsi que l’épuisement professionnel 
(Schaufeli et al., 2008). Or, jusqu’à maintenant, aucune étude n’a tenté de cerner 
comment les difficultés perçues pouvaient contribuer aux déséquilibres d’un engagement 
professionnel proprement dit. En ce sens, il pourrait être intéressant de combiner le 
modèle multimodal de l’engagement professionnel, présenté dans cette thèse, avec le 
modèle demande-ressources (Demerouti et al., 2001) afin d’avoir un aperçu des 
processus pouvant expliquer les rëlations entre les demandes et les ressources ainsi 
qu’avec les trois modes d’engagement. Par ailleurs, la recherche plus globale dans 
laquelle s’inscrit la présente thèse a tenté d’éclairer l’intensité et la nature dès difficultés 
perçues par les enseignants du primaire dans leur pratique quotidienne et leurs
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associations avec le bien-être et saura offrir des pistes en ce sens prochainement (Brault- 
Labbé, 2013; Savaria, 2013).
Suivant cette logique, il pourrait être avantageux dans des études futures de 
s’intéresser à d’autres facteurs (individuels, relationnels, professionnels, institutionnels) 
susceptibles de contribuer au bien-être des enseignants du primaire. Dans le cadre de la 
présente recherche, plusieurs associations ont été retrouvées entre les variables 
d’engagement et les indicateurs du bien-être. Or, comme les variables prédictrices 
n’expliquent qu’une portion de la variance du bien-être, cela semble traduire que 
d’autres facteurs (individuels, professionnels, relationnels ou institutionnels) non 
étudiées ici doivent être considérés pour fournir une compréhension complète du 
phénomène. Des études précédentes ont en ce sens démontré des associations 
significatives entre le bien-être ressenti par l ’enseignant et la charge de travail élevée, la 
relation avec le directeur (Houlfort & Sauvé, 2010), les collègues, les élèves et leurs 
parents (Royer, Loiselle, Dussault, Cossette, &  Deaudelin, 2001), le soutien social à 
l’extérieur du travail (Chartrand, 2006) et la conciliation travail-famille (Houlfort & 
Sauvé, 2010).
Étant donné que le modèle de l’engagement utilisé dans la présente thèse s’est avéré 
utile pour mesurer l’engagement autant dans la sphère scolaire (Brault-Labbé & Dubé, 
2008, 2010), conjugale (Brassard et al., 2011) et professionnelle, il pourrait être 
pertinent d’étudier simultanément l’engagement retrouvé dans ces trois sphères. En 
effet, selon Kofodimos (1993), afin de vérifier s’il y a un déséquilibre au niveau de
l’engagement, il importe de le comparer avec l ’intensité de l’investissement retrouvé 
dans les autres sphères de vie de l’individu. Par ailleurs, pour la pratique du 
psychologue, il pourrait être utile de créer et valider un instrument visant à évaluer 
l’engagement des clients en thérapie. En effet, comme l’engagement du client en 
thérapie est associé à une plus grande satisfaction envers la thérapie et une plus grande 
actualisation de son potentiel (Boutin, 2005), il serait utile d’avoir un outil pouvant le 
mesurer et ainsi, prévenir les déséquilibres d’engagement.
Finalement, des études futures pourraient également se pencher sur d’autres 
indicateurs associés à la santé psychologique au travail afin de vérifier la présence 
d’associations avec les trois modes d’engagement professionnel. En effet, dans le cadre 
de cette thèse, la satisfaction professionnelle était la seule composante liée 
spécifiquement au travail qui figurait parmi les indicateurs du bien-être. Ainsi, afin 
d’avoir un aperçu plus exhaustif des associations possibles entre l’engagement 
professionnel et le bien-être ressenti dans le cadre du travail, d’autres variables 
pourraient être considérées. Tout d’abord, comme variable modératrice, la passion au 
travail (Houlfort & Vallerand, 2006) pourrait apporter des pistes de réflexion 
intéressantes en offrant un aperçu sur les motivations sous-jacentes de l’individu 
pouvant expliquer son engagement au travail et donc, mieux comprendre ses 
associations avec le bien-être (Snir &  Harpaz, 2012). En effet, selon Houlfort et 
Vallerand (2006), la passion harmonieuse, caractérisée par un fort investissement au 
travail en raison d’une motivation intrinsèque, favoriserait la satisfaction de besoins
112
fondamentaux et donc, contribueraient au bien-être. À l’ inverse, la passion obsessive,
caractérisé par un fort investissement en raison d’une tension interne incontrôlable,
\
entraverait la réponse à ces besoins et donc, serait néfaste pour le bien-être (Houlfort & 
Vallerand, 2006). Ainsi, il serait pertinent de vérifier comment cette variable s’articule 
en lien avec les trois modes d’engagement et le bien-être. Une autre variable liée à la 
santé psychologique, au travail pertinente à étudier serait le sens donné au travail. En 
effet, dans le cadre de l’étude, seul le sens donné à la vie a été étudié. Or, certains 
auteurs ont démontré que plus le travail accompli était générateur de sens, plus sa valeur 
était augmentée. Ce faisant, le travailleur se voyait davantage capable de fournir les 
efforts nécessaires pour mener à bien ses activités .professionnelles (Cartwright & 
Holmes, 2006; Morin, Gagné, &  Cherré, 2009). Ainsi, il semble associé à l’engagement, 
mais ses liens avec les déséquilibres de l’engagement seraient à clarifier. Aussi, 
l’épuisement professionnel est également une variable pertinente à étudier dans des 
recherches futures en lien avec le modèle multimodal d’engagement professionnel. 
Considérant le contexte difficile dans lequel se trouvent les enseignants et le taux 
alarmant d’épuisement professionnel qui subsiste au sein de la profession (Houlfort &  
Sauvé, 2010), cette population pourrait être un échantillon de choix pour mener une telle 
étude. Peu importe l’échantillon choisi, intégrer l’épuisement professionnel à une étude 
utilisant le modèle présenté dans cette thèse contribuerait possiblement à démystifier ou 




Plusieurs pistes d’intervention peuvent émerger des différents résultats obtenus au 
sein de la présente étude et ce, à divers niveaux. Tout d’abord, cette étude peut avoir une 
portée non négligeable pour les gestionnaires du milieu d’éducation susceptibles 
d’intervenir auprès des enseignants du primaire. En effet, elle peut servir d’outil de 
sensibilisation quant à l ’importance de « soigner » l’engagement professionnel des 
enseignants et à la manière dont celui-ci est susceptible d’être associé à leur bien-être, 
notamment dans un contexte où les demandes sont élevées et où leur intention de quitter 
la profession l’est tout autant (Houlfort &  Sauvé, 2010). En lien avec les résultats à 
l ’étude, les gestionnaires auraient particulièrement avantage à soutenir l ’enthousiasme 
des enseignants en leur fournissant un environnement stimulant (Agarwal, Datta, Blake- 
Beard, &  Bharvaga, 2012), par exemple en mettant de l ’avant l ’importance du soutien 
des collègues et de la direction d’école, en valorisant et en reconnaissant leur travail 
(Duchesne et al., 2005), en leur donnant des opportunités de feedback et 
d’apprentissages et en leur offrant des possibilités de fonctionner de façon autonome 
dans la réalisation de leurs tâches (Rosenholtz &  Simpson, 1990). Les résultats à l ’étude 
soulignent également l ’importance de limiter l ’investissement compulsif au travail des 
enseignants, par ex., en ne récompensant pas leurs heures supplémentaires, en prenant 
soin de ne pas poser une pression excessive sur eux et en favorisant un climat axé sur la 
conciliation travail-famille (Burke, 2001). Finalement, les résultats à l ’étude suggèrent la 
pertinence d’être à l ’affut de l ’état d’envahissement que peuvent ressentir les 
enseignants face à certaines difficultés découlant de la profession ou en raison de trop
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grandes pressions ressenties dans leur environnement de travail. À cet effet, il importe 
de réduire les demandes excessives liées au travail (p. ex., la surcharge de travail, les 
demandes émotionnelles, les changements dans les tâches professionnelles), cette 
réduction étant susceptible de diminuer les déséquilibres de l’engagement (Bakker, 
Demerouti, &  Schaufeli, 2003), tout en augmentant les ressources personnelles (p. ex., le 
sentiment d’efficacité personnelle) et organisationnelles (p. ex., le soutien des collègues 
et des supérieurs, le feedback basé sur la performance, la qualité de la relation entre le 
supérieur et l’employé, l’autonomie) disponibles afin de favoriser le déploiement d’un 
engagement sain chez les travailleurs (Bakker, Demerouti, &  Euwema, 2005; Demerouti 
et al., 2010). Ces recommandations ouvrent donc la voie à une plus grande 
sensibilisation et contribue aux réflexions entourant le phénomène d’engagement en 
milieu de travail. Toutefois, d’un point de vue pratique, il importe de tenir compte de la 
structure hiérarchique du système d’éducation au Québec si une application concrète de 
ces suggestions est visée. En effet, les supérieurs immédiats détiennent souvent un 
pouvoir et des responsabilités limités et certaines décisions concernant l ’organisation de 
l’environnement professionnel des enseignantes et enseignants relèvent davantage 
d’instances supérieures (p. ex., les commissions scolaires ou le Ministère de 
l’Éducation). Il est plausible de croire que l’instauration de changements significatifs au 
sein de ce système s’avère complexe et implique des démarches qui dépassent les pistes 
d’intervention que suggèrent la présente thèse (p. ex., des démarches administratives et 
bureaucratiques).
Pour le psychologue organisationnel, la connaissance spécifique des composantes de 
l ’engagement proposées dans le modèle à l’étude pourrait permettre l’élaboration d’un 
plan d’action précis visant à intervenir au niveau de cibles spécifiques susceptibles 
d’être associées davantage au bien-être que d’autres. A ce sujet, bien que cette thèse 
offre un portrait exhaustif de différentes composantes d’engagement associées au bien- 
être, dans l’action, l ’orientation des stratégies d’intervention vers des cibles prioritaires 
(par ex., l’enthousiasme, la persistance compulsive, l’envahissement par les aspects 
négatifs) est souhaitable. En effet, vouloir intervenir sur tous les indicateurs de bien-être 
risquerait d’amener le psychologue à perdre de vue l’essentiel et à diminuer l’efficacité 
de son travail (Harvey et al., 2006). Une meilleure compréhension des trois modes 
d’engagement et de leurs composantes, dans un but de promotion du bien-être, pourrait 
également lui permettre d’étudier et éventuellement de prédire notamment la 
performance (Bakker & Leiter, 2010), la rétention et les comportements innovateurs des 
travailleurs (Agarwal et al., 2012), variables associées au bon fonctionnement des 
organisations.
Pour le psychologue clinicien, la présente étude permet de proposer des pistes 
intéressantes en appui à des travaux antérieurs effectués avec le même modèle de 
l’engagement. En effet, le fait de mieux comprendre comment l’engagement 
professionnel représente un élément important dans le bien-être des individus et 
comment un niveau excessif ou déficitaire d’engagement peut être associé négativement 
à ce dernier peut permettre au psychologue averti d’orienter son évaluation et ses
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interventions de manière à soutenir et favoriser un engagement sain chez son client. La 
connaissance de la contribution respective de chacune des composantes des trois modes 
d’engagement vis-à-vis du bien-être peut en ce sens fournir une perspective plus riche et 
approfondie. Retenons à cet effet l ’investissement comportemental compulsif et la 
perception d’envahissement des difficultés liées au travail chez l’individu, qui 
apparaissent potentiellement dommageables pour son bien-être (bien que les résultats 
obtenus doivent être répliqués auprès d’autres populations professionnelles pour tirer des 
conclusions en ce sens). A l ’inverse, un client qui exprime de l ’intérêt et de l’énergie 
envers son travail permet plutôt d’envisager un bien-être plus grand. De plus, puisque le 
modèle présenté dans cette thèse s’est également avéré efficace au niveau des sphères 
conjugale et scolaire, l’instrument qui en découle semble être un outil prometteur à 
utiliser par le psychologue, qui pourra comparer l’investissement présent dans chacune 
de ces sphères chez son client et ainsi adopter une perspective globale en faveur d’un 
équilibre de vie et d’un bien-être accru chez ce dernier.
Conclusion
En somme, cette thèse a permis de clarifier les concepts théoriques rattachés et 
souvent confondus à l’engagement professionnel, tout en fournissant un modèle 
théorique intégratif qui tient compte simultanément de différents modes d’engagement 
pouvant être retrouvés chez l’individu (engagement optimal, surengagement, sous- 
engagement). En outre, à partir du modèle multimodal d’engagement professionnel 
(Morin et al., 2011), la présente thèse a permis de suggérer que l’engagement optimal est 
associé positivement au bien-être personnel, alors que le surengagement et le sous- 
engagement sont associés négativement au bien-être personnel. Bien que l ’engagement 
professionnel ait été mis en lien précédemment avec le bien-être dans d’autres études 
(Anari, 2012; Canrius et al., 2012; Duchesne et al., 2005), aucune recherche n’avait 
étudié simultanément des modes d’engagement optimal, excessif et déficitaire.
De plus, les résultats ont montré le rôle distinct de chacune des composantes des 
trois modes d’engagement, de par leurs associations spécifiques avec les indicateurs du 
bien-être. Certains résultats se sont avérés particulièrement révélateurs. En effet, il 
semble que la persévérance au sein de leur travail soit vécue difficilement par les 
enseignants, alors qu’elle est â priori un élément reconnu comme susceptible de 
favoriser le bien-être personnel (Brault-Labbé &  Dubé, 2010). L ’envahissement face aux 
aspects négatifs du travail est également apparu comme étant une composante 
particulièrement problématique en regard du bien-être des enseignants. Ces résultats
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revêtent d’une importance capitale puisqu’ ils semblent refléter le contexte de travail 
particulièrement exigeant et difficile dans lequel se trouvent les enseignants du primaire 
depuis les dernières années (Portelance & Martineau, 2007) et qui est susceptible 
d’affecter leur investissement au travail en les amenant possiblement à quitter la 
profession d’ici les prochaines années (Houlfort &  Sauvé, 2010). Ce faisant, il serait 
pertinent, dans des recherches futures, de tenter de mieux cibler les principales 
difficultés perçues au travail et de mieux comprendre comment celles-ci peuvent 
contribuer à un engagement excessif ou déficitaire chez l’enseignant; les études 
précédentes s’étant penchées uniquement sur un engagement optimal (Bakker & 
Demerouti, 2007; Duchesne et al., 2005).
Bref, cette étude souligne la nécessité de s’attarder au bien-être au sein de la 
profession d’enseignants du primaire, en appui aux données préoccupantes retrouvées 
dans la documentation scientifique et dans les médias. De plus, elle met de l’avant 
l’importance d’implanter des mesures visant à supporter un engagement optimal au sein 
de la profession, au profit des enseignants eux-mêmes mais également des élèves et du 
système scolaire dans son ensemble.
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Appendice A
Courriel de recrutement
Étude de l’engagement professionnel des enseignants du primaire 
et impact perçu sur la persévérance et la réussite des élèves: v
perspectives comparées d'enseignants novices, en mi-carrière et seniors
Responsable : Anne Brault-Labbé, Ph.D.
Professeure, département de psychologie
- Message courriel pour le recrutement des participants -
Une équipe de l'Université de Sherbrooke composée de chercheurs en psychologie et en 
éducation s'intéresse actuellement à mieux comprendre la réalité professionnelle des 
enseignantes et enseignants du primaire au Québec. L'objectif général de notre projet 
est de cibler des mesures concrètes de soutien à offrir aux enseignants dans divers 
aspects de leur tâche, afin de favoriser leur bien-être et leur engagement professionnel 
et, indirectement, la réussite et la persévérance scolaire des élèves. Nous souhaitons 
atteindre cet objectif en nous appuyant directement sur les besoins exprimés par les 
enseignants eux-mêmes, ainsi que sur les observations qu’ils nous rapportent en lien 
avec la réalité quotidienne à laquelle ils sont confrontés dans leur pratique 
professionnelle.
Si vous êtes actuellement enseignante ou enseignant du primaire dans la province de 
Québec, ce message a pour but de solliciter votre participation à cette recherche 
appliquée. Nous recherchons des participants de tous les niveaux d ’expérience 
professionnelle, de régions variées et exerçant dans des milieux et dans des conditions 
scolaires également variées. Votre participation serait précieuse et pourrait vous être 
bénéfique à certains égards, comme vous pourrez le constater en consultant les 
informations détaillées liées à la recherche via le lien ci-dessous. Entièrement 
volontaire, cette participation impliquerait de répondre à un questionnaire électronique 
d'environ trente à quarante minutes, après avoir pris connaissance du formulaire de 
consentement qui vous fournit toutes les informations pertinentes relatives à la 
recherche. Vous pourrez accéder à ces documents en cliquant sur le lien qui suit:
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h ttp : // w w w .surveym onkey.com /s /W 5 S 9 R Y F
Pour toute question relative au projet, vous pouvez vous adresser à la responsable de 
l'équipe de recherche, dont les coordonnées apparaissent au bas de ce message.
En vous remerciant à l'avance pour l'intérêt porté à ce projet,
Anne Brault-Labbé, Ph.D.
Professeure et chercheure responsable du projet
Département de psychologie
Université de Sherbrooke
Téléphone: 819-821 -8000, poste 62203
Courriel: anne. brault-labbe(a),usherbrooke. ca
Appendice B
Questionnaires
Étude de l’engagement professionnel des enseignants du primaire
et impact perçu sur la persévérance et la réussite des élèves: 
perspectives comparées d'enseignants novices, en mi-carrière et seniors
Responsable du projet :
Anne Brault-Labbé, Ph. D.
Professeure au département de psychologie
Université de Sherbrooke
Tél: 819-821-8000 # 62203
Courriel : Anne.Brault-Labbe@USherbrooke.ca
Dans ce questionnaire, en plus de fournir des informations d'ordre sociodémographique, vous aurez à 
répondre à des questions concernant vos perceptions de votre fonctionnement dans votre vie 
professionnelle, pour lesquelles il s'agit de donner votre degré d'accord avec l'énoncé proposé, en 
encerclant le chiffre qui s’applique le mieux à vous, sur une échelle semblable à celle-ci:
• Directives générales -
Pas du tout 
d’accord (0)
0 1 2 3 4
Tout à fait 
d’accord (8)
5 6 7 8
Nous vous demandons de répondre à toutes les questions même si elles vous paraissent répétitives, dans 
l’ordre où elles vous sont présentées et en évitant de revenir en arrière pour vérifier vos réponses 
antérieures.
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Pour toutes les questions posées, nous vous demandons de répondre de la façon la plus spontanée 
possible. Vos réponses doivent refléter ce que vous êtes, ressentez et pensez vraiment. Il ne s’agit 
aucunement d’un test de performance, il n'y a donc pas de bonne ou de mauvaise réponse, ni de 
meilleures réponses que d'autres. C’est vraiment votre perception personnelle qui nous intéresse.
Vous aurez également à répondre à des questions à court développement (environ dix lignes) portant sur 
vos perceptions des difficultés et des aspects positifs rencontrés dans différents volets de votre pratique 
enseignante. Pour cette section, nous vous demandons de répondre avec autant de précision que possible 
afin que nous puissions bien saisir la nature de votre réalité professionnelle.
Un grand MERCI pour votre collaboration.
(
Renseignements sociodémographiques
Âge :   Sexe : M____ F____
Origine ethnique (nationalité) : ______________________ :________
Langue maternelle : Français Anglais Autre (spécifier________________
Statut civil : Célibataire Marié(e)   Union libre Séparé(e)/divorcé(e)____
Avez-vous des enfants ? Oui Non  Combien ? ___
Quel est leur âge ? :_________________________
Combien d’entre eux vivent présentement avec vous ? __________________
Questions concernant votre pratique enseignante au primaire
1- Quel programme de formation professionnelle avez-vous complété?
2- Depuis combien d'années êtes-vous enseignante ou enseignant au primaire?___________
3- Actuellement, enseignez-vous à temps plein? Oui  Non (précisez)
4- Quel type de poste occupez-vous? Régulier Suppléance__
Autre (précisez)____________________
5-Quelle(s) matière(s) enseignez-vous actuellement?
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7- Dans quelle région du Québec se situe l'école où vous enseignez actuellement ?
8- L’école dans laquelle vous enseignez actuellement se situe-t-elle en milieu : urbain ou rural ?
8- Enseignez-vous dans une école : francophone_____ou anglophone ?
9 -  Enseignez-vous dans une classe : régulière  ou spéciale (précisez)  ___ ?
10- Y a-t-il d’autres particularités que vous jugez importantes de préciser afin de dresser un tableau 
descriptif complet de votre pratique enseignante?
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QUESTIONNAIRE MULTIMODAL D’ENGAGEMENT PROFESSIONNEL
Évaluez jusqu’à quel point vous êtes d’accord pour dire que les énoncés suivants vous 
caractérisent dans ce que vous vivez actuellement par rapport à votre pratique enseignante.
Ne me caractérise pas du tout (0) Me caractérise tout à fait (8)
1) Je suis enthousiaste vis-à-vis de mon travail. 0 1 2
2) J'accepte le fait qu'un travail comme le mien implique 0 1 2
des aspects positifs, mais aussi des aspects négatifs.
3) Lorsque je me sens débordé(e) dans mon travail, 0 1 2
j’essaie de continuer sans diminuer mes critères d'excellence.
4) Lorsque je fais des activités reliées à mon travail, je 0 1 2
me sens plein(e) de vigueur.
5) Je suis parfaitement à l'aise avec le fait qu'un travail comme le 0 1 2
mien puisse impliquer certaines difficultés.
6 )J'éprouve du plaisir dans les tâches quotidiennes de mon travail. 0 1 2
7) Malgré les difficultés que je rencontre, je suis persévérant(e) 0 1 2
dans mon travail.
8) C'est facile pour moi de toujours découvrir de nouveaux 
aspects de mon travail qui m'intéressent.
9) J’assume pleinement la responsabilité des conséquences 
négatives de mon engagement dans mon travail.
10) Même quand mon travail exige beaucoup d’efforts, 
je n’abandonne pas avant d'avoir atteint le but visé.
11 ) En général, je me sens très dynamique dans mon 
environnement professionnel.
12) Lorsque je suis débordé(e) dans mon travail, je continue 


























































2 L ’identification des énoncés composant les échelles et sous-échelles des indicateurs de l ’engagement 
professionnel et du bien-être personnel se retrouvent à la suite des questionnaires.
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Ne me caractérise pas du tout (0)
14) Je crois que les avantages à retirer de mon travail justifient très 
bien d'accepter les difficultés qu'il implique.
15) Je ne trouve pas que mon travail est passionnant.
16) J'ai souvent l’impression que mon corps ne suit pas 
lorsqu'il est question de faire les tâches exigées par mon travail.
17) Les obstacles qui surviennent dans la poursuite de ma vie 
professionnelle me donnent souvent envie de laisser tomber.
18) Je ne vois pas ce qu'il peut y avoir d'attirant dans mes 
tâches professionnelles.
19) Il est difficile pour moi de m'activer pour faire les activités 
liées à mon travail
20) Les difficultés que je rencontre dans mon travail me découragent 
souvent de continuer.
21) Il est difficile pour moi de m’intéresser vraiment à mes 
tâches professionnelles.
22) Les aspects négatifs de ma vie professionnelle prennent plus 
de place dans mon esprit que les avantages que j’en retire.
23) Dans les périodes très exigeantes de ma vie professionnelle, 
je trouve difficile de fournir des efforts supplémentaires.
24) Le contenu de ma vie professionnelle a peu de valeur 
personnelle à mes yeux.
25) J’ai l'impression que mon travail est épuisant.
26) Je peux rarement dire que j’aime ce que je fais au travail.
27) Je me sens souvent en panne d'énergie quand il est question 
de faire des tâches professionnelles.
28) Je pense à quitter mon travail parcé qu’il me demande trop 
d'efforts.
29) En ce moment, j'ai l'impression que les aspects négatifs de mon 
travail prennent le dessus sur les aspects positifs.
Me caractérise tout à fait (8)
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8  
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5  6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3  4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
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Ne me caractérise pas du tout (0)
30) Rien ne m’intéresse vraiment dans la vie à part mon travail.
31) J'ai du mal à reporter la poursuite d'une tâche professionnelle 
que j ’ai commencée même lorsqu'il m’arrive de ressentir une 
fatigue extrême.
32) J’ai tendance à sacrifier mes loisirs à cause de mon travail.
33) J’éprouve plus d'intérêt face à mon travail que face à tout autres 
aspect de ma vie.
34) Je me sens obligée de travailler fort dans ma vie professionnelle, 
même lorsque ce n’est pas agréable.
35) Rien dans ma vie ne me fait sentir plus dynamique que mon 
travail.
36) Je néglige ma vie sociale à cause de mon travail.
37) J’ai de la difficulté à arrêter une tâche professionnelle sans avoir 
complètement terminé ce que j ’ai commencé.
38) C’est essentiellement par mon travail que je trouve la force de 
fonctionner au quotidien.
39) Je me reproche souvent de mettre de côtés, à cause de mon 
travail, des projets ou des activités qui me tiennent à cœur.
40) C'est difficile pour moi de me sentir énergique, sauf quand il est 
question de mon travail.
41) Je néglige ma vie amoureuse à cause de mon travail.
42) Dans ma vie professionnelle, je termine ce que j'ai commencé 
même si cela doit nuire à ma santé physique.
43) À cause de mon travail, je consacre moins d'attention que je le 
devrais à mon (mes) enfant(s).
 Ne s’applique pas
44) Lorsque je ne fais pas d’activités liées à mon travail, 
je ne sais pas comment m’occuper.
45) Dans mon travail, je ressens une pression à travailler fort 
tout le temps.
Me caractérise tout à fait (8)
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7  8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
0 1 2 3 4 5 6 7 8
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Ne me caractérise pas du tout (0) Me caractérise tout à fait (8)
46) J'ai du mal à faire autrement que de continuer mes tâches 0 1 2 3 4 5 6 7 8  
professionnelles même quand je sais que je devrais prendre une pause.
47) À cause de mon travail, je consacre moins d'attention que je le 0 1 2 3 4 5 6 7 8  
devrais à mon (ma) conjoint(e).
   Ne s'applique pas
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ÉCHELLE DE SATISFACTION AU TRAVAIL
À l’aide de l’échelle de 1 à 7 ci-dessous, indiquez votre degré d’accord ou de désaccord avec 
chacun des énoncés en encerclant le chiffre approprié. Rappelez-vous toujours qu’il n ’y  a pas de 
bonne ou de mauvaise réponse.
Fortement En Légèrement Ni èn Légèrement En accord Fortement
en désaccord en désaccord ni en accord en accord
désaccord désaccord en accord
1 2 3 . 4 5 6 7
1) En général, ma vie professionnelle correspond de près à mes idéaux.
2) Mes conditions de vie professionnelle sont excellentes.
V
3) Je suis satisfait(e) de ma vie professionnelle.
4) Jusqu’à maintenant, j’ai obtenu les choses que je voulais dans le 
monde du travail.
5) Si je pouvais recommencer ma vie professionnelle, 
je n'y changerais presque rien.
2 3 4 5 6 7
2 3 4 5 6 7
2 3 4 5 6 7
2 3 4 5 6 7
2 3 4 5 6 7
ÉCHELLE DU BONHEUR, DU SENS DONNÉ À LA VIE ET DE LA SATISFACTION DE VIE
Pour les questions qui suivent, veuillez répondre en fonction de ce que vous vivez présentement. 
en cette période de votre vie. Il est important de répondre en fonction de ce que vous ressentez 
vraiment et non de ce que vous aimeriez ressentir.
Pas du tout (0) Tout à fait (8)
1) Je suis de bonne humeur. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
2) Si je pouvais recommencer ma vie, je n’y changerais 0 1 2 3 4 5 6 7 8
presque rien.
3) Je suis heureux(se). 0 1 2 3 4 5 6 7 8
4) J’ai réussi à donner un sens à ma vie. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
5) Jusqu’à maintenant, j ’ai obtenu les choses importantes 0 1 2 3 4 5 6 7 8
que je voulais dans la vie.
6) Je suis joyeux(se) 0 1 2 3 4 5 6 7 8
7) Je vois ma vie comme ayant un sens et un but précis. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
8) Je suis satisfait(e) de ma vie. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
9) J’ai l’impression de ne pas avoir trouvé ma place dans la vie. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
10) Ma vie correspond de près à mes idéaux. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
11) Mes conditions de vie sont excellentes. 0 1 2 3 4 5 6 7 8
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ÉCHELLE DE FRÉQUENCE DES ÉMOTIONS POSITIVES ET NÉGATIVES
En utilisant l ’échelle deOà 6 ci-dessous, indiquez le chiffre qui représente le mieux la fréquence à 
laquelle vous avez ressenti chacune de ces émotions lorsque vous étiez éveillé(e) au cours du 
dernier mois?







Joie Fierté Bonheur Satisfaction
AFFECTS NÉGATIFS
Peur Colère Jalousie Tristesse
Inquiétude Honte Irritation Culpabilité
Reqret Anxiété
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ÉCHELLE DE PERCEPTION DE L’ÉTAT PHYSIQUE
Au cours des six derniers mois, à quelle fréquence diriez-vous avoir souffert des troubles 
suivants? S’il vous plaît, répondre avec un chiffre allant de Oà 6 à côté de chaque item.
Jamais Presque 
jamais




0 1 2 3 4 5 6
Difficulté à respirer Palpitations cardiaques Tremblements
Maux de dos Maux d'estomac Rhume
Douleurs à la poitrine Maux de tête Grippe
Tension musculaire i
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ID EN TIF IC A TIO N  DES ÉNONCÉS COMPOSANT LES ÉCHELLES  
(ET SOUS-ÉCHELLES) DE MESURE
Questionnaire multimodal d’engagement professionnel
1. Échelle d’engagement professionnel : Items 1 à 14 
Enthousiasme : Items 1, 4, 6 , 8, 11 et 13
Réconciliation des aspects positifs et négatifs : Items 2, 5, 9 et 14 
Persévérance : Items 3, 7, 10 et 12
2. Échelle de sous-engagement professionnel : Items 15 à 29 
Manque d’intérêt : Items 15, 18, 21, 24 et 26
Manque d’énergie : Items 16, 19, 23, 25 et 27 
Envahissement des aspects négatifs : Items 17, 20, 22,28 et 29
3. Échelle de surengagement professionnel : Items 30 à 47 
Enthousiasme excessif : Items 30, 33, 35, 38, 40 et 44 
Persistance compulsive : Items 31, 34, 37, 42, 45 et 46 
Négligence de la vie personnelle : Items 32, 36, 39, 41,43 et 47
Bonheur : Items 1, 3 et 6
Satisfaction de vie : Items 2, 5, 8, 10 et 11
Sens donné à la vie : Items 4, 7 et 9
Fréquence des affects positifs :
Joie, fierté, bonheur et satisfaction
Fréquence des affects négatifs :
Affects liés à l’humeur : Irritation, colère et tristesse
Affects anxieux : Peur, inquiétude et anxiété
Affects liés à l’image de soi : Honte, culpabilité, jalousie et regret
Perception de l’état de santé physique :
Fréquence des symptômes liés au stress : Maux de dos, tension physique, maux 
d’estomac et maux de tête
Fréquence des symptômes liés à l ’anxiété : Palpitations cardiaques, tremblements,
difficulté à respirer et douleurs à la poitrine
Fréquence des symptômes liés à la grippe : Rhume et grippe
Appendice C
Formulaire de consentement
1 7 1  UNIVERSITÉ DE
t£2 SHERBROOKE
FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT
Vous êtes aujourd’hui invité(e) à participer à un projet de recherche qui s’intéresse à la 
réalité professionnelle des enseignantes et enseignants du primaire au Québec. Le 
présent document vous renseigne sur les modalités de ce projet. Si vous demeurez avec 
des questions après en avoir pris connaissance, n’hésitez pas à vous adresser à la 
responsable de la recherche, dont les coordonnées apparaissent dans le présent 
document. Si vous acceptez de prendre part au projet, il s’agit de remplir le 
questionnaire électronique auquel vous pouvez accéder en cliquant sur l’icône à cet 
effet, qui se trouve à la fin du présent formulaire: le fait de répondre à ce questionnaire 
atteste que vous consentez à participer à la recherche.
Titre du projet
Etude de l’engagement professionnel des enseignants du primaire et impact perçu sur la
persévérance et la réussite des élèves: perspectives comparées d'enseignants novices, en 
mi-carrière et seniors.
Personne responsable du projet (à contacter pour toute question relative à l’étude)
La chercheure principale, Anne Brault-Labbé, Ph.D., professeure au département de 
psychologie de l’Université de Sherbrooke, peut être contactée par téléphone au 819- 
821-8000, poste 62203, ou encore par courriel à: Anne.Brault-Labbe@,usherbrooke.ca.
Objectifs de la recherche
Cette recherche s’inscrit dans le cadre d’un projet qui vise à mieux comprendre la réalité 
professionnelle actuelle des enseignantes et enseignants du primaire au Québec. Plus 
spécifiquement, elle vise à :
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1- dresser un portrait descriptif de l ’état actuel de la profession d’enseignant du primaire, 
tel que perçu par les enseignants eux-mêmes (engagement, bien-être personnel et 
difficultés rencontrées en lien avec différents volets des conditions de travail et de la 
tâche);
2 - mieux comprendre l’impact de cet état de situation sur l’implication et la réussite 
scolaire des élèves, toujours selon la perspective des enseignants;
3- cibler et proposer des ressources à utiliser ou des mesures à mettre en place afin de 
soutenir et de tenir compte des besoins exprimés par les enseignants dans l ’élaboration 
ou le renouvellement des programmes, des politiques et des infrastructures scolaires.
Justification du recours à des êtres humains et du choix du groupe
Comme l’étude vise précisément à mieux comprendre la réalité professionnelle des 
enseignantes et enseignants du primaire telle que perçue par ces derniers, il est essentiel 
de recourir directement à eux pour atteindre cet objectif.
Nature de la participation
Pour prendre part à ce projet, vous devez être enseignante ou enseignant au primaire et 
exercer votre profession dans la province de Québec. Votre participation implique de 
répondre de façon anonyme à un questionnaire électronique d’environ trente à quarante 
minutes, dans lequel il vous est demandé de :
1- fournir des informations d’ordre sociodémographique, utilisées à des fins 
statistiques (ex. : âgé, sexe, statut civil, conditions de votre pratique enseignante);
2- fournir votre degré d’accord avec des énoncés concernant divers aspects de votre 
expérience en tant qu’enseignante ou enseignant, par exemple sur une échelle de 
0 à 8;
3- répondre à des questions qui visent à recueillir, en lien avec différents thèmes se 
rapportant aux tâches et responsabilités d’enseignant du primaire, vos 
perceptions sur :
a. les difficultés que vous rencontrez dans votre pratique;
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b. l’impact perçu de celles-ci sur la réussite et l ’implication scolaires des
élèves;
c. le soutien que vous jugeriez souhaitable de recevoir pour contrer ces 
difficultés;
d. les aspects positifs de votre pratique.
Avantages pouvant découler de la participiation
Cette recherche vise à contribuer à l’amélioration des conditions de travail des enseignantes 
et enseignants du primaire ainsi qu’à la qualité de leurs relations avec les élèves, les parents 
et les administrations scolaires. Dans une perspective plus large, il vise à favoriser leur bien- 
être et leur sentiment d’engagement au travail, en s’appuyant directement sur les perceptions 
qu’ils ont de leur réalité professionnelle. En tant que membres de la population directement 
visée par ce cadre de recherche, vous pourriez donc tirer avantage des retombées du projet, 
en plus d’avoir une opportunité d’exprimer clairement votre opinion sur de telles questions. 
De plus, l’étude vous offre une occasion de faire le point sur votre façon d’aborder votre vie 
professionnelle, ce qui peut être bénéfique au plan personnel (ex. : contribuer à mieux se 
connaître en tant qu’enseignant, cibler des difficultés spécifiques pour lesquelles il est 
ensuite plus facile de demander du soutien).
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation
Le fait de répondre à ce questionnaire requiert un certain temps (trente à quarante 
minutes) qui s’ajoute à votre horaire. Cet inconvénient potentiel est toutefois limité par 
le fait que vous pouvez choisir un moment qui vous convient pour répondre au 
questionnaire. Il est aussi possible que certaines questions nécessitent de réfléchir à des 
aspects difficiles ou frustrants de votre vie professionnelle. Par ailleurs, les questions qui 
vous seront posées sont associées à une sphère d’activités (votre travail) qui occupe une 
place importante dans votre vie de tous les jours : il y a donc peu de risque que vous 
soyez exposé à du contenu très inattendu ou inconnu en répondant aux questions. 
Néanmoins, dans l’éventualité où vous resteriez avec des préoccupations suite à votre 
participation, vous pouvez en tout temps adresser vos questions à la responsable de la 
recherche, qui pourra vous suggérer des moyens d’obtenir du soutien.
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Droit de retrait de la participation sans préjudice
Votre participation au projet décrit ci-dessus est tout à fait volontaire et vous restez, à 
tout moment, libre d’y mettre fin sans avoir à motiver votre décision, ni à subir de 
préjudice.
Confidentialité des données
Aucune donnée permettant de vous identifier personnellement (nom, coordonnées) ne 
sera recueillie par le questionnaire ou incluse dans la base de données utilisée pour la 
présente étude. Les données seront conservées en lieu sûr (sous clé) dans un fichier 
informatisé dont l’accès nécessitera un mot de passe. Seule l’équipe de recherche 
impliquée dans le projet aura accès aux données, et celles-ci seront traitées de façon 
strictement confidentielle. Il est assuré que la diffusion des résultats (articles et 
communications scientifiques, thèses de doctorat, formation, consultation ou 
enseignement) portera uniquement sur les résultats généraux qui auront été obtenus. 
L ’anonymat des personnes ayant pris part à l’étude sera garanti en tout temps.
Étude ultérieure
Un deuxième volet de la recherche devrait être mené au cours des mois à venir afin 
d’approfondir certaines questions abordées dans ce prémier volet. Cette deuxième partie 
du projet nécessitera de recueillir des propos d’enseignantes et d’enseignants par le biais 
d’entrevues individuelles (en assurant la confidentialité des données recueillies). Seriez- 
vous susceptibles d’être intéressé(e) à prendre part à ce deuxième volet de la recherche? 
(La réponse à cette question ne vous engage en rien).  Oui Non
Si vous avez répondu oui, veuillez indiquer l’adresse courriel (ou autre coordonnée) à 
laquelle il sera possible de vous rejoindre au moment de faire appel aux participants 
lorsque le moment sera venu d’entreprendre ce deuxième volet de la recherche. Cette
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adresse ne sera utilisée à aucune autre fin que de prendre contact avec vous à ce moment 
spécifique :
Surveillance des aspects éthiques et identification de la présidente du Comité 
d’éthique de la recherche de la Faculté des lettres et sciences humaines
Le Comité d’éthique de la recherche Lettres et Sciences humaines a approuvé ce projet 
de recherche et en assure le suivi. Pour tout problème éthique concernant les conditions 
dans lesquelles se déroule votre participation à ce projet, vous pouvez discuter avec la 
responsable du projet ou expliquer vos préoccupations à madame Dominique Lorrain qui 
préside le comité d’éthique de la recherche de la Faculté des lettres et sciences humaines 
de l’Université de Sherbrooke. Vous pourrez la rejoindre par l’intermédiaire de son 
secrétariat, en composant le numéro suivant: 819-821-8000, poste 62644 ou par 
courriel à : cer lsh@usherbrooke.ca.
Déclaration de responsabilité des chercheurs de l’étude
Je, Anne Brault-Labbé. chercheureprincipale de l ’étude, déclare que moi-même ainsi que 
mon équipe de recherche sommes responsables du déroulement du présent projet de 
recherche et nous engageons à respecter les obligations énoncées dans ce document.
Consentement libre et éclairé
J ’atteste avoir lu le présent formulaire. Je comprends la nature et le motif de ma 
participation au projet. J ’ai eu l ’occasion de poser des questions, auxquelles on a répondu 
à ma satisfaction le cas échéant. Je comprends que le fa it de répondre au questionnaire 
électronique représente mon consentement à prendre part à l ’étude présentée dans le 
présent formulaire.
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Appendice E
Preuves de soumission
R e v u e  q u é b é c o i s e  d e  p s y c h o l o g i e
w w w . r ( | 0s y . q c . ( â
Le 13 avril 2012 
Audrey Morin
Au nom du Comité de rédaction de la Revue québécoise de psychologie, nous accusons 
réception de votre article intitulé : «Vers une conceptualisation intégrée de l'engagement 
professionnel : clarifications théoriques et présentation d'un modèle multimodal».
Le comité de lecture (composé de trois évaluateurs) prendra connaissance de votre 
manuscrit et, dans les meilleurs délais, nous vous ferons parvenir ses commentaires ainsi 
ue la décision du comité de rédaction.
En vous remerciant de votre intérêt pour notre Revue,.je vous prie d'agréer l'expression 
de mes sentiments les meilleurs.
Colette Jourdan-Ionescu, 
directrice
Vous pouvez y avoir accès en cliquant ici.
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R e v u e  q u é b é c o i s e  d e  p s y c h o l o g i e ,
w w w . r q p s y . q c . c a
Brassard, le 31 mars 2013
Madame Audrey Morin, 
Université de Sherbrooke,
Objet : N° de référence de l’article : 12041313AL. Lettre de décision du 
comité de lecture de la Revue québécoise de psychologie
Chère collègue,
Je vous écris pour vous rendre compte de l'évaluation de votre article intitulé 
«Vers une conceptualisation intégrée de l’engagement professionnel: clarifications 
théoriques et présentation d’un modèle multimodal», que vous avez rédigé en 
collaboration avec Madame Anne Brault-Labbé. Conformément à la politique éditoriale 
de notre Revue, il a été soumis à trois membres de notre comité de lecture. Je regrette 
le temps démesurément long que ce processus a pris. Cependant je crois que la 
qualité des évaluations est présente.
Les trais lecteurs reconnaissent l’intérêt certain de votre sujet et en soulignent la 
pertinence et la qualité mais désirent aussi vous faire certaines suggestions pour en 
améliorer le contenu. Dans les rapports ci-joints vous trouverez différentes suggestions de 
modifications.
Je vous envoie aussi la fiche d’évaluation initiale indiquant certains points plus 
techniques de la présentation de votre article.
Votre texte pourra être publié en nos pages, mais je  vous demande, au préalable, 
de considérer attentivement toutes les suggestions des lecteurs.
Si vous faites les modifications demandées par notre comité de lecture et 
soumèttez une version révisée de votre article, elle sera d ’abord vérifiée par mes soins 
avant de poursuivre le processus d’édition. Pour faciliter mon travail, ayez la gentillesse de 
résumer les principales corrections faites et de justifier, au besoin, pourquoi vous n’avez 
pas retenu certaines suggestions.
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Je vous rappelle que votre article doit me revenir corrigé le plus tôt possible et au 
plus tard, d’ici un an, soit le 1,er avril 2014, sans quoi il ne pourra être publié en nos pages.
Je vous remercie de l’intérêt que vous portez à notre Revue. Je vous souhaite 








Audrey Morin <a ud rey, ram ori r»@u sherbrooteca >
25 avril 201310fl6 
'Monique Se necal'
Rê  Votre article soumis à la Revue québécoise de psychologie
article eng_professionne!V2.Aijdr€y Morm-dooç Corrections apportées article
eng m f audrey moriadocx
Bonjour Mme, Senécal,
Je vous resoumets une nouvelle version de l'article : Vers une conceptualisation intégrée de l'engagement 
professionnel : clarifications théoriques et présentation d'un modèle multimodal, rédigé en collaboration avec Anne 
Brault-Labbé,
Je vous joins également un document faisant gage des corrections demandées par les trois lecteurs et des ajustements 
effectués à cet effet.
En vous souhaitant une bonne journée,
Audrey Morin 
Doctorante en psychologie 
Université de Sherbrooke
De s Monique Seneeai fmailto: mimosa bteu@hotniail.com1 
Envoyé : 31 mars 2013 11:25 
A : airVev.rn.rrv>riri!a)iKhert>rnoke.ca 
Ce : arvne.brault-labbetamsheifarooke.ca
Objet : Votre ariide soumis à la Revue québécoise de psychologie 
Bonjour, chère collègue,
Je viens enfin donner suite à lasoumissîon de votre artide à la Revue québécoise de psychologie 'Vers une 
conceptualisation intégrée de l'engagement professionnel: clarifications théoriques et présentation d'un 
modèle multimodal' rédigé en collaboration avec Madame Anne Brault-Labbé, Tel que demandé sur votre 
article, je  vous envoie à vous la correspondance pour cet article mais en copie conforme à Madame Brault- 
Labbé qui m'a sollicitée récemment à ce sujet.
Je vous envoie la lettre de demande de corrections de votre article, l'ensemble des commentaires des experts 
(3 protocoles d'évaluation) e t l'évaluation initiale réalisée au moment de l'entrée de votre article à la Revue. 
Jevous demande d'excuser le délai pour vous donner des nouvelles.
Si vous avez des questions, n'hésitez pas à m'écrire e t il me fera plaisir de vous répondre.
Bon travail e t à bientôt,
Monique Senécal, psychologue,
Responsable des articles libres.
Comité de rédaction.
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Conversation : soumtesicm d'article empirique 
Objet : soumission d'article empirique
Bonjour,
' Je vous écris pour vous soumettre un article empirique p w r  fa Revue des sciences de féditcation. 
/«nsi, vous trouverez en pièces gantes :
1. Mon article empirique fiotitalé “Cûticspeualisalior! muêtimodale de l'engagement professienne! m  
associations avec: le bien-être chez des enségnants dhi primaire", coéerît avec des collègues.
2. y r  formulaire d'engageméfit des tpeü avteune*,
3. M a  photo en noir e t blanc.
Merci de bien vouloir m’envoyer une confirmation de votre réception des documents.
As* plaisir,
Audrey Morin 
Ûoütoramte en psychologie
